Pomen zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku by Zajec, Teja
 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 


























Ljubljana, december 2015  
 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 



























Kandidatka:                   Teja Zajec  
Vpisna številka:              04041762 
Študijski program:          Magistrski študijski program Uprava druga stopnja 
 












IZJAVA O AVTORSTVU MAGISTRSKEGA DELA 
Podpisana »Teja Zajec«, študentka »Magistrskega študijskega programa Uprava II. 
stopnja«, z vpisno številko »04041762«, sem avtorica magistrskega dela z naslovom: 
»Pomen zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku«. 
 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
 
- je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
- sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam 
v predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili,  
- sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili,  
- sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu, 
- se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim 
so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorskih in sorodnih pravicah, Ur. list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira tudi 
z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo, 
- se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo,  
- je elektronska oblika identična s tiskano obliko magistrskega dela ter soglašam z 
objavo dela v zbirki »Dela FU«. 
 
 
Magistrsko delo je lektoriral: »univ. dipl. hisp. in komp. Andreja Udovč«. 
 
 
Ljubljana, december 2015 
 
 





Institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku oz. začasno zaposlovanje preko 
agencij za zaposlovanje dandanes predstavlja najbolj razširjeno obliko zaposlovanja. Kot 
ena izmed fleksibilnih oblik dela, ki so jo predvsem večja podjetja pričela uporabljati v 
času povečanega obsega dela, se je z leti po posameznih državah pričela vse bolj širiti. V 
magistrskem delu so predstavljene pravne značilnosti instituta, hkrati pa je analizirana 
ureditev instituta ter njegova uporaba v praksi v Sloveniji in izbranih državah EU (Nemčiji, 
Avstriji, Italiji in na Nizozemskem).  
 
Uporabljene so klasične metode raziskovanja in metode pravnih znanosti, s pomočjo 
katerih smo institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku predstavili v celoti. S 
pomočjo uporabe metode deskripcije ter metode analize primarnih in sekundarnih virov 
smo v teoretičnem delu naloge s pravnega vidika predstavili ureditev instituta. Z uporabo 
primerjalnopravne metode in sociološke metode pravnih znanosti pa smo raziskali 
ureditev instituta v izbranih državah EU ter opravili kratko raziskavo uporabe instituta v 
praksi v Sloveniji.   
 
Na podlagi opravljene raziskave ugotavljamo, da se uporaba instituta v praksi vse bolj 
povečuje, saj se predvsem večja podjetja vse bolj odločajo za začasno zaposlovanje preko 
agencij. Do tega prihaja predvsem zaradi dokaj visoke dovoljene kvote števila agencijskih 
delavcev v posameznem podjetju ter lažjega načina odpuščanja in menjavanja delavcev, 
kar po našem mnenju kaže na izkoriščanje samega instituta v praksi. Glede na trenutno 
stanje v gospodarstvu in glede na stopnjo brezposelnosti v Sloveniji predlagamo, da se 
kvote za zaposlovanje števila delavcev preko agencij zmanjšajo, saj bi s tem pripomogli k 
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RELEVANCE OF PROVIDING WORKERS TO ANOTHER USER 
The institute of providing workers to another user or temporary employment through 
employment agencies represents the most widespread form of employment nowadays. As 
one of the most flexible forms of work which has been used mainly by larger companies 
in case of an increased workload, it began to spread increasingly over different countries 
in the last years. The thesis presents the legal characteristics of the institute. The institute 
legislation and its application in practice in Slovenia and in selected EU countries 
(Germany, Austria, Italy and the Netherlands) hav also been analyzed. 
 
We used classical methods of research and legal science methods through which we have 
presented the institute of providing workers to another user in its entirety. By using  
description method and the method of analysis of primary and secondary sources, we 
have presented institute's regulation from a legal point of view in the theoretical part. 
With the help of comparative-sociological methods and legal science methods, we studied 
the regulation of the institute in selected EU countries and conducted a brief survey about 
how the institute is being used in practice in Slovenia. 
 
Based on the research, we establish that the use of the institute in practice is increasing, 
mainly because larger companies are increasingly deciding for temporary employment 
through agencies. This is mainly due to relatively high quotas of allowed number of 
agency workers in a particular company, easier ways of dismissals and rotation of 
workers, which in our opinion demonstrates the misuse of the institute in practice. Given 
the current state of the economy and the unemployment rate in Slovenia, we suggest that 
the employment quotas for the number of agency workers are reduced, as this would 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
EGP Evropski gospodarski prostor 
EU Evropska unija 
MDDSZ Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti 
MJU Ministrstvo za javno upravo 
MOD  Mednarodna organizacija dela 
RS Republika Slovenija 
npr.  na primer 
oz. oziroma 
OZN Organizacija Združenih narodov 
s. p. samostojni podjetnik   
str.  stran 
št. število 
URS Ustava Republike Slovenije 
ZDR Zakon o delovnih razmerjih 
ZDR-A Zakon o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih 
razmerjih 
ZDR-1 Zakon o delovnih razmerjih (popravek) 
ZID-1 Zakon o inšpekciji dela 
ZIN Zakon o inšpekcijskem nadzoru 
ZZSDT Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev 
ZZZPB Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti 
ZZZPB-C Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o zaposlovanju 
in zavarovanju za primer brezposelnosti 
ZZZPB-F Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o zaposlovanju 
in zavarovanju za primer brezposelnosti 
ZUTD Zakon o urejanju trga dela 
ZUTD-A Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o urejanju trga 
dela 
ZUTD-C Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o urejanju trga 
dela 





OBRAZLOŽITEV TEME IN RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
Zagotavljanje dela delavcem dandanes postaja eno izmed najtežjih in najplemenitejših 
dejanj delodajalcev. Vse novice, ki jih poslušamo zadnjih nekaj let, natančneje od leta 
2008, so slabe in govorijo predvsem o tem, koliko delavcev dnevno ostane brez službe, 
brez večmesečnega plačila za opravljeno delo, koliko ljudi je brezposelnih in prijavljenih 
na Zavod za zaposlovanje. Če se ljudje še pred začetkom gospodarske in socialne krize 
niso zavedali, kako srečni so, ker imajo službo in prejemajo plačilo za delo, ki so ga 
opravili ali pa ga še vedno opravljajo, se tega zavedajo v zadnjih letih. Čeprav delavci niso 
sami krivi za vse, kar se jim je zgodilo oziroma za vse, kar se jim dogaja, pa v veliki večini 
vse breme pade na njih, ko ostanejo brez vsega - službe in plačila. Po mnenju velike 
večine ljudi so za to krivi vodilni v podjetjih; s tem se strinjamo. Poznamo velika in 
uspešna državna podjetja, ki so dobro delala in bila uspešna, tako v Sloveniji kot tudi v 
tujini. Lahko se vprašamo: Ali kakšno tako podjetje sploh še obstaja? Najbrž bi jih lahko 
prešteli na prste obeh ali pa celo ene same roke. Posavlja se vprašanje, zakaj je do tega 
prišlo. Do tega so pripeljale privatizacije in prodaje podjetij v roke zasebnikov. Za piko na i 
pa so na vodilne položaje sedli ljudje, ki niso bili usposobljeni za uspešno vodenje podjetij. 
Če samo pogledamo primere bivših gradbenih podjetij: ljudje na vodilnih položajih so 
pobrali ogromne količine denarja in na tak način oškodovali revne delavce, ki niso zaslužili 
niti za hrano; oškodovali so tudi delavce iz bivših jugoslovanskih držav, ki se še danes ne 
morejo vrniti domov, saj nimajo denarja. Zdi se nam, da se ljudje pričnejo šele ob takih in 
drugačnih podobnih zgodbah zavedati, da so lahko srečni, da imajo dobrega delodajalca, 
ki jim zagotavlja delo in hkrati redno plačilo.  
 
Dandanes predstavlja velik problem najti službo - kaj šele službo, primerno svoji izobrazbi. 
Vsak opravlja delo, ki mu ponuja možnost za zaslužek, pa naj bo to delo za določen čas ali 
kakšno drugo delo. V zadnjih letih pa se, podobno kot se v tujini dogaja že mnogo let, 
tudi pri nas vse bolj pričakuje od ljudi fleksibilnost - tako v smislu njih samih kot v naravi 
dela in zaposlitve. Fleksibilnost zaposlovanja vključuje sprotno spreminjanje in prilagajanje 
pogojev ter načina organizacije dela. Cilj tega je doseganje večje raznovrstnosti in 
prožnosti ter povečanje učinkovitosti poslovanja organizacij. Opažamo pa lahko, da 
organizacije vse bolj posegajo po takih oblikah »zaposlovanja«, saj na ta način niso 
vezane na delavce in z njimi nimajo nobenih dodatnih stroškov, lažje jih odpustijo v 
primeru pomanjšanega obsega dela, zaposleni in vodilni v organizaciji pa se tako lahko 
svojemu delu se v podjetju bolj posvečajo. Govorimo o tako imenovanih fleksibilnih vrstah 
zaposlitve, kamor spadajo zaposlitev za določen čas (npr. za čas povečanega obsega 
dela), zaposlitev s krajšim delovnim časom, delo na domu, zaposlovanje pri organizacijah 
preko s. p. in začasno delo preko agencij za zagotavljanje dela.  
 
Podobno, kot smo opisali v zgornjem odstavku, pa se dogaja tudi ljudem, ki so preko 
raznih agencij napoteni na delo v velike organizacije. Svoje delo največkrat opravljajo v 
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več izmenah (dopoldan, popoldan, ponoči). Organizacija, v kateri delajo, jih pošteno 
plača, a kaj, ko denar ne pride v njihove roke. Veliko denarja jim namreč vzame prav 
agencija kot njihov delodajalec. Lahko bi rekli, da gre za služenje denarja na plečih 
delavcev, ki prejemajo nizke plače. Kaj pa bi lahko spremenili? Že z novim ZUTD, ki je bil 
pisan vzporedno z novim ZDR-1, so skušali tovrstne pomanjkljivosti odpraviti. Predvsem 
so skušali zmanjšati število »agencijskih delavcev« v organizacijah, s čimer pa posledično 
želijo povečati zaposlovanje za nedoločen ali določen čas. Toda rezultate pisanja obeh 
novih zakonov bomo videli šele čez nekaj let. Že sedaj pa lahko (tako kot zadnjih nekaj 
let) opazimo, da je brezposelnost v Sloveniji iz dneva v dan večja. Na podlagi tega lahko 
sklepamo, da je z ureditvijo trga dela pri nas nekaj hudo narobe. Glede na to, da se 
organizacije vedno bolj poslužujejo fleksibilnih oblik zaposlovanja, smo se odločili, da v 
svojem magistrskem delu podrobneje raziščemo področje začasnega dela preko agencij za 
zagotavljanje dela. Poleg tega pa smo preko svojega raziskovanja želeli izvedeti, zakaj je 
teh agencij pri nas iz leta v leto več, medtem ko imajo v tujini manjše število agencij, trg 
dela pa je precej bolj urejen. (Gre za vprašanje, ki si ga postavlja veliko ljudi.) Drugače 
povedano: zakaj podjetja preprosto sama ne zaposlijo delavcev (za določen ali nedoločen 
čas)  in jih namesto tega najemajo preko agencij? Je res, da agencije obdržijo del plačila 
za delavce za kritje stroškov svojega poslovanja oziroma delovanja, ter kolikšen je del teh 
stroškov? Do odgovorov na omenjena vprašanja in vprašanja, ki so se nam ob 
raziskovanju sproti zastavljala, smo skušali priti skozi raziskavo, ki smo jo opravili v okviru 
magistrskega dela.  
NAMEN IN CILJI RAZISKOVANJA 
Namen raziskovanja je na podlagi različnih primarnih in sekundarnih virov predstaviti 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku v Sloveniji in v štirih izbranih 
državah EU (Nemčija, Avstrija, Italija in Nizozemska). V nalogi smo želeli prikazati pravno 
ureditev instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku v RS ter v izbranih 
državeh EU. Namen raziskave pa je tudi spoznati delo agencij za zaposlovanje, in sicer 
predvsem potek njihovega dela v praksi (tako pri nas kot v tujini) ter kako so z njihovim 
delom in delom pri uporabnikih zadovoljni zaposleni. S pomočjo podatkov, pridobljenih s 
strani Inšpektorata za delo, smo skozi raziskavo prikazali številne kršitve, do katerih 
prihaja pri izvajanju instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in kaj 
država s svojimi pravnimi regulacijami naredi, da do tega ne bi prihajalo. Poleg tega pa je 
eden izmed namenov raziskovanja tudi priti do zaključka in ugotoviti, zakaj je dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku vse bolj razširjena oziroma zakaj se 
število agencij za zagotavljanje dela iz leta v leto povečuje. 
    
Cilj raziskovanja je:  
 analizirati pravne vire in literaturo s področja instituta in dejavnosti zagotavljanja 
dela delavcev drugemu delodajalcu v Sloveniji,  
 analizirati sodno prakso, vezano na primer instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku;  
 analizirati institut oziroma dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu 
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uporabniku na mednarodni ravni (oz. v izbranih državah EU); 
 s pomočjo podatkov, pridobljenih od agencij za zaposlovanje, odgovoriti na 
vprašanji in ugotoviti, če prihaja do okoriščanja agencij na račun delavcev in če in 
na kakšen način uporabniki napotene delavce izkoriščajo; 
 na podlagi pregledanih pravnih virov in ostale literature ugotoviti, zakaj se v RS v 
primerjavi s tujino število agencij za zaposlovanje povečuje; 
 na podlagi pregledanih pravnih virov in ostale literature ugotoviti, zakaj v RS 
podjetja delavcev ne zaposlujejo kar sama brez posrednikov dela (agencij za 
zaposlovanje); 
 na podlagi opravljenega primerjalnopravnega pregleda urejenosti instituta 
oblikovati predlog za izboljšanje ureditve slovenske zakonodaje na področju 
dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku ter predlagati 
spremembe le-te, obenem pa s tem predlogom želimo doseči, da na področju 
instituta ne bi več prihajalo do kršitev in zlorab; 
 na podlagi ugotovitev skozi celotno magistrsko delo želimo na koncu oblikovati 
predlog, kako še bolj omejiti in zmanjšati zaposlovanje preko agencij ter na tak 
način spodbuditi zaposlovanje v klasičnih oblikah; hkrati pa želimo ugotoviti tudi, 
kako bi lahko na podlagi novega ZZSDT tega lahko spremenili oz. v njem omejili 
zaposlovanje tujcev preko agencij za zaposlovanje in posledično s tem tudi 
pripomogli k zmanjševanju oz. omejevanju obsega agencijskega dela. 
METODE RAZISKOVANJA 
V magistrskem delu smo poleg klasičnih metod raziskovanja uporabili tudi metode pravnih 
znanosti, s pomočjo katerih smo institut, ki je v delu obravnavan, lahko v celoti 
predstavili. 
 
V prvem delu magistrskega dela, kjer je celovito predstavljeno in opisano področje 
dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, je uporabljena metoda 
deskripcije, s katero so opisani pomembni pojmi za celovito obravnavo in umestitev 
tematike, pravni akti in institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. 
 
V magistrskem delu je uporabljena tudi metoda analize primarnih in sekundarnih virov. 
Med primarnimi viri smo uporabili različne pravne vire s področja domačega in 
mednarodnega prava. Sekundarni viri, ki smo jih uporabili pri delu, pa so razni strokovni 
članki, tako tuji kot domači, publikacije, poročila in sodna praksa, s pomočjo katerih smo 
prišli do podatkov uporabljenih pri pisanju posameznih poglavij v vsebinskem delu. V delu 
naloge, ki obravnava pregled ureditve instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku skozi zgodovino, smo pri našem delu uporabili zgodovinskopravno metodo. Pri 
tem smo s pomočjo metode preučili predvsem nacionalno pravno zgodovino s področja 
delovnega prava, pri čemer pa smo se omejili predvsem na zgodovinsko ureditev instituta 
v RS. Tega smo v nalogi sistematično prikazali s kratkim zgodovinskim pregledom ureditve 




Uporabljena je tudi dogmatična metoda, ki omogoča, da se institut zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku kot element delovnega in socialnega prava raziskuje kot 
pravni element oz. normativni pojav. S pomočjo takega razumevanja prava se lahko 
izoblikuje sistem pravnih pravil, ki delujejo na principu načela normativnega pripisovanja. 
Temu lahko rečemo, da vsakemu dejanskemu stanju, ki je kršeno, sledi ustrezna 
posledica. Opisano metodo smo uporabili predvsem v delu naloge, ki obravnava nadzor 
nad izvajanjem instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in pravno 
varstvo delavcev, kjer smo na kratko opisali tudi posledice za kršitelje zakonodaje s 
področja instituta.   
 
Pri našem delu je uporabljena tudi primerjalnopravna metoda, za katero je značilno, da se 
med seboj primerja iste pravne sestavine vsaj dveh ali več različnih pravnih redov, nato 
pa se na podlagi primerjave ugotovi, kaj je različnim pravnim redom skupnega, 
podobnega ali v čem so si različni. Tako so s pomočjo komparativne oz. primerjalnopravne 
metode v našem delu primerjane različne države, ki se ravno tako kakor naša država 
poslužujejo instituta opravljanja dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku. S pomočjo te metode smo želeli priti do zaključka, kaj bi bilo potrebno v naši 
zakonodaji spremeniti, da bi bil trg dela bolj urejen in ne bi prihajalo do izkoriščanja, 
brezposelnosti in ostalih negativnih posledic. 
 
Uporabili smo tudi sociološko metodo pravnih znanosti, ki proučuje predvsem pomen in 
vpliv pravne ureditve na družbo. V našem delu smo s pomočjo te metode skušali 
ugotoviti, kako družba razmišlja o tem, kako trenutna pravna ureditev instituta vpliva na 
družbo in razmerja v njej ter kako je potrebno pravno urediti institut zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku, da bo stanje drugačno, kot je trenutno. Metodo smo 
uporabili predvsem v delu naloge, kjer smo prikazali prakso s področja agencijskega dela 
v RS. Pri tem smo s pomočjo metode intervjuja pridobili mnenja različnih udeležencev 
zgodbe o zagotavljanju dela delavcev drugemu uporabniku oziroma o delovanju agencij za 
zaposlovanje. Opravili smo nekaj pogovorov z agencijskimi delavci ter en pogovor s 
predstavnikom delavskega sindikata, ki tematiko agencijskega dela dobro pozna.  
 
V zaključku dela smo s pomočjo aksiološke metode, ki velja za metodo vrednotenja v 
pravu, ovrednotili in ocenili posamezne pravne norme, ki se navezujejo na dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. S pomočjo aksiološko-deontološke 
metode, ki se ukvarja s tem, kakšno naj bi pravo bilo, ali pa se z njeno pomočjo kritično 
(pozitivno ali negativno) ovrednoti že obstoječe pravo - lahko se ovrednoti postopke v 
pravu kot celoti oz. v njegovih posameznih delih. Na podlagi te metode smo tako podali 
tudi kritično oceno pravnega položaja instituta, predvsem pa so glede na komparativno 
metodo, ki smo jo uporabili v poglavju urejenosti instituta v tujih državah, podani predlogi 






Hipoteze, ki smo jih poskušali s pomočjo raziskave v magistrskem delu potrditi oz. zavreči, 
so oblikovane na podlagi in v skladu z ugotovitvami pregledanih primarnih in sekundarnih  
virov. V magistrskem delu sta postavljeni dve hipotezi, in sicer: 
 
Hipoteza 1: Mesto in obseg ureditve zaposlovanja preko agencij kažeta na velik pomen 
instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku na trgu dela, tako v RS kot v 
izbranih državah EU (Nemčija, Avstrija, Italija in Nizozemska).  
 
Glede na to, da je tako v svetovnih kot v domačih medijih vse več govora o tako 
imenovanih »agencijskih delavcih« in »agencijskem delu«, smo želeli ugotoviti, če se je 
število take oblike dela v RS in v izbranih državah EU res povečalo in še bolj razširilo 
denimo v primerjavi  s stanjem pred desetimi leti. Hipotezo bomo skušali preveriti in 
dokazati njeno pravilnost oziroma nepravilnost s pomočjo metode komparacije oziroma 
mednarodne primerjave (tako zakonskih aktov kot ostale literature). Poskušali bomo 
sestaviti tudi nabor razlogov, ki bi pripomogli k temu, da bi se kvote take oblike dela še 
bolj omejile kot sedaj, s čimer bi se na nek način pripomoglo k povečanju zaposlovanja v 
klasičnih oblikah. Hkrati bomo poskušali ugotoviti, zakaj do tega prihaja. 
 
Hipoteza 2: Na temelju vpogleda v domačo sodno prakso in tujo literaturo je mogoče 
domnevati, da pri zagotavljanju dela delavcev drugemu uporabniku prihaja do 
diskriminacije. 
H 2.1: Pogosto prihaja do diskriminacije s strani uporabnika v smislu tega, da za 
»agencijske delavce« veljajo strožja pravila ali pogoji za delo kot za delavce, ki so 
zaposleni pri uporabniku preko klasičnih oblik zaposlitve.  
H 2.1: Pogosto prihaja do diskriminacije s strani uporabnika v smislu tega, da morajo 
»agencijski delavci« opraviti  veliko več nadurnega dela kot delavci, zaposleni pri 
uporabniku. 
H 2.3: Pogosto prihaja do izkoriščanja s strani delodajalca (agencije) v smislu tega, da 
»agencijski delavci« za opravljeno delo ne prejmejo plačila, ki so si ga z delom prislužili, 
ampak je le to zmanjšano s strani delodajalca. 
 
Glede na preteklo dogajanje v Sloveniji smo si upali postaviti hipotezo s tremi 
podhipotezami, za katere smo menili, da so veljavne, saj v različnih medijih pogosto 
poslušamo, kako nepošteno plačilo za svoje delo dobijo delavci, ki so na delo napoteni k 
uporabniku preko različnih agencij za zagotavljanje dela. S pomočjo opravljenih 
intervjujev oziroma pogovorov s še vedno ali nekdaj zaposlenimi »agencijskimi delavci« 
bomo prišli do pogleda posameznikov na doživljanje svojega dela. S pomočjo vpogleda v 
sodno prakso pa bomo ugotovili, če res prihaja do kršitev v smislu diskriminatornih in 





PRIČAKOVANI REZULTATI IN PRISPEVEK RAZISKOVANJA 
Na podlagi raziskave, opravljene v okviru magistrskega dela, se pričakuje, da bo 
sistematično analizirala in prikazala institut zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku in delo agencij za zaposlovanje, predvsem pa ureditev trga dela in samega 
instituta na tem področju. Da bomo do teh rezultatov lahko prišli, v nadaljevanju 
pojasnjujemo, kaj bomo dokazali z določeno hipotezo, ki smo si jo pri svojem delu 
postavili. 
 
Hipoteza 1 bo dala odgovore na vprašanja glede razširitve obsega dela preko agencij za 
zaposlovanje in zakaj do tega prihaja. Ob enem pa bomo poskušali oblikovati sklepe, kako 
obliko takega zaposlovanja še bolj omejiti ter hkrati ugotoviti, kako ljudem zagotoviti 
klasične oblike zaposlitve, ki je za njih same bolj varna. S hipotezo 2 bomo skušali 
ugotoviti in dokazati, ali res prihaja do izkoriščanja in diskriminacije »agencijskih 
delavcev« ter razlog za to. Poleg tega bomo v poglavju, kjer bomo obravnavali nadzor 
nad agencijami za zaposlovanje, skušali ugotoviti, katero področje je najbolj kritično 
oziroma kje se dogaja največ kršitev. Skušali bomo oblikovati predloge za izboljšave, da 
do tega ne bi več prihajalo oziroma da bi se število kršitev zmanjšalo.  
 
S pomočjo raziskave, opravljene z agencijskimi delavci in sindikalistom, želimo prikazati 
stanje na področju agencijskega dela v praksi. Poleg tega želimo s pomočjo te raziskave 
ugotoviti, kakšno je mnenje ljudi o samem agencijskem delu. Ob pomoči podatkov, ki so 
nam jih posredovale različne državne institucije glede uporabe instituta zagotavljanja dela 
delavcev, pa želimo ugotoviti razširjenost agencijskega dela v praksi in kršitve, do katerih 
(morebiti) prihaja. S pomočjo zbranih rezultatov raziskave bomo tako ugotovili, če 
resnično prihaja do izkoriščanja agencijskih delavcev in okoriščanja na njihov račun. 
 
Na podlagi ugotovitev s teoretičnega in praktičnega vidika bomo nato poskušali oceniti 
delovanje pristojnih institucij in zakonodaje na tem področju. Hkrati pa bomo skušali 
ugotoviti, kaj lahko na tem področju naredi država s svojimi pravnimi regulacijimi v 
prizadevanju, da do pomanjkljivosti na področju dejavnosti zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku ne bi več prihajalo. V zaključnem delu naloge bomo skušali 
oblikovati sklepe, ki bodo lahko služili kot izhodišča pri oblikovanju nove zakonodaje na 
področju zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. 
POZNAVANJE TEMATIKE V ZNANOSTI IN STROKI  
Pred začetkom našega raziskovanja smo pregledali že opravljene raziskave tako v 
Sloveniji kot drugod po svetu.  
 
Institut zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu je v slovenski zakonodaji dokaj 
nov pojem; pojavlja se namreč od leta 1998 dalje, ko je bila sprejeta novela Zakona o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti. Raziskav o institutu zagotavljanja 
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dela delavcev drugemu uporabniku do sedaj še ni bilo narejenih prav veliko, veliko več pa 
je napisanih strokovnih prispevkov, povezanih z usklajenostjo pravnih aktov na to temo.  
Kohot je na začetku svoje raziskave z naslovom Zaposlovanje pri zasebnih agencijah na 
kratko opredelil zaposlovanje pri zasebnih agencijah in pregledal zakonsko ureditev na 
ravni EU in Slovenije. Kasneje je na ravni EU prikazal odstotek zaposlenih preko agencij 
glede na vse zaposlene. Hkrati je ugotavljal tudi, kakšna je struktura ljudi, ki se 
zaposlujejo prek agencij, ter vzroke s strani uporabnikov zak zaposlovanje na tak način. 
Proti koncu raziskave skuša z vidika uporabnikov in delavcev opisati tudi pozitivne in 
negativne strani tako uporabnikov agencijskega dela kot agencijskih delavcev samih. 
Napovedal pa je tudi, da se bo do leta 2010 število agencij za zaposlovanje v krogu EU 
povečevalo, kar dodatno omogoča mobilnost delovne sile oz. prost pretok ljudi (Kohot, 
2003).  
Raspor in Volk Rožičeva sta v delu Posredovanje dela raziskovala dejansko finančno in 
uporabniško vrednost storitve posredovanja dela. Ker je za uporabnika storitve to 
pomemben strošek, sta v raziskavi skušala poiskati odgovor na vprašanje, ali je 
posredovanje delavcev v Sloveniji za delodajalce finančno ugodnejše od tega, da zaposlijo 
delavca sami s kakšno drugo obliko pogodbe o zaposlitvi. V raziskavo sta zajela 5 
največjih agencij za posredovanje dela v Sloveniji, ki naj bi pokrivale polovico trga te 
dejavnosti. Prišla sta do ugotovitve, da se v Sloveniji za tako obliko dela odločajo 
predvsem uspešna podjetja s tujim kapitalom, ki tako obliko dela že poznajo. Pri tem se 
podjetje osredotoča bolj na strateško-kadrovska vprašanja, kratkoročne in razvojno manj 
pomembne kadrovske potrebe pa prepuščajo agenciji za zaposlovanje. Raziskava je 
pokazala, da je strošek posredovanega delavca večji kot strošek dela redno zaposlenega 
delavca. Podobno kot Mozetič et al. tudi onadva ugotavljata, da pri posredovanju dela 
prihaja tako do prednosti kot slabosti, bodisi na strani delavcev bodisi na strani 
delodajalcev (Raspor in Volk Rožič, 2006).  
Kresal v svojem prispevku Fleksibilne ali prekerne oblike zaposlitve obravnava fleksibilne 
oblike zaposlitve, velik poudarek pa nameni tudi ureditvi pogodbe za določen čas. Ob 
koncu prispevka poda tudi predloge za izboljšanje obstoječe pravne ureditve. Pride do 
ugotovitve, da če želimo trg dela s kvalitetnimi delovnimi mesti, je potrebno preprečiti 
preveliko segmentacijo dela in preveliko število pogodb za določen čas, saj poleg tega, da 
vodijo v veriženje pogodb, delavce vodijo tudi v negotov in nezavarovan položaj (Kresal, 
2011). Pirnatova v svojem prispevku Čezmejno opravljanje storitev agencij za začasno 
zaposlovanje v okviru EU na podlagi pravnih virov opisuje položaj delavcev in delodajalcev 
v primeru, ko delodajalec delavcu zagotavlja delo čezmejno. Pri tem ugotovi, da je 
slovenska zakonodaja na tem področju skladna z zakonodajo EU (Pirnat, 2012). Podobno 
v svojih prispevkih Varstvo delavcev, delo katerih v RS posredujejo agencije za začasno 
zaposlovanje, ki imajo sedež v državah EU in Ureditev zagotavljanja začasnega dela in 
vpliv Direktive 2008/104/ES opisuje tudi Končarjeva, ki na podlagi pravnih podlag EU za 
urejanje instituta posredovanja oz. zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku ter 
pravnih podlag v Sloveniji opisuje skladnost zakonodaje (Končar, 2010 in Končar, 2012).  
Mozetič et al. v svoji raziskavi z naslovom Migracije in prekernost: Agencijsko delo 
migrantov v Sloveniji preučujejo položaj migrantskih delavcev iz tretjih držav, ki delajo ali 
so v preteklosti delali kot agencijski delavci v Sloveniji. Na podlagi opravljenih intervjujev 
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med migrantskimi delavci so ugotovili, da ti agencij ne dojemajo kot samo negativne, 
ampak pogosto navajajo pozitivne vidike. Predvsem pa zaposleni migrantski delavci 
navajajo, da od agencij prejemajo redno plačilo, imajo plačane prispevke za socialno 
varnost in večinoma ne delajo nadur. A ne glede na to, da za migrantske delavce 
agencijsko delo pomeni izboljšanje položaja, so še vedno ranljivi na področju učinkovitega 
uveljavljanja pravic, ki izhajajo iz zaposlitve. Poleg tega pa avtorji ugotavljajo tudi, da 
agencije ne zaposlijo delavcev, če vedo, da zanje ne bodo našli primerne zaposlitve ali če 
so v slabem zdravstvenem stanju. Prav tako tudi breme bolezni pri zaposlenih migrantskih 
delavcih ostane problem posameznika in ne agencije, kar pa se pri klasičnih oblikah 
zaposlitve ne dogaja (Mozetič et al., 2012).  
 
V tujini je institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku dobro poznan termin, 
zato obstajajo številne študije in raziskave na to temo.  
Koene, Paauwe in Groenewegen v študiji z naslovom Understanding the development of 
temporary agency work in Europe skušajo prikazati pomen rasti in razvoja agencij za 
zagotavljanje začasnega dela in s tem posledično tudi industrije. Analiza, ki so jo naredili, 
kaže, da so pojasnila, ki temeljijo na ekonomski logiki, v pomoč pri razumevanju izbire 
take oblike dela. Nikakor pa ne uspejo najti razlage, zakaj agencije delujejo v daljšem 
časovnem obdobju in zakaj prihaja do razlik pri uporabi te vrste dela med evropskimi 
državami (Koene et al., 2004). 
Nienhüser in Matiaske v svoji študiji z naslovom Effects of the ‘principle of 
nondiscrimination’ on temporary agency work: compensation and working conditions of 
temporary agency workers in 15 European countries preučujeta diskriminacijo. 
Preučujeta, ali so delavci, zaposleni pri agenciji za začasno delo deležni manj ugodnih 
delovnih pogojev in odškodnine kot delavci s klasično pogodbo o zaposlitvi. Gre za 
raziskavo, opravljeno v petnajstih državah EU. Poleg tega pa analizirata tudi, ali obstajajo 
enake razlike v evropskih državah z načelom nediskriminacije v veljavi in brez 
uzakonjenega načela nediskriminacije. Ugotovila sta, da je diskriminacija začasnih 
delavcev odvisna od več dejavnikov. Ugotavljata, da so začasnim delavcem med drugim 
omogočeni slabši delovni pogoji, nadomestila ter plača kot redno zaposlenim delavcem v 
podjetjih. Poleg tega sta ugotovila tudi, da je diskriminacija višja v državah, kjer je načelo 
nediskriminacije v veljavi (Nienhüser in Matiaske, 2006).  
Mitlacher v svoji študiji z naslovom The organization of Human Resource Management in 
temporary work agencies - towards a comprehensive research agenda on temporary 
agency work in Germany, the Netherlands and the US analizira možne strategije s 
posebnim poudarkom na oblikovanju instrumentov upravljanja s človeškimi viri pri 
agencijah za zagotavljanje začasnega dela. Čeprav naj bi bilo jedro dela agencij pri 
zagotavljanju začasnega dela prav delo s človeškimi viri, v akademski literaturi temu 
področju ni namenjeno prav veliko pozornosti. Tukaj izpostavi predvsem usposobljenost 
agencij za delo z ljudmi. Postavi se vprašanje, kako bi moralo biti delo s človeškimi viri 
strukturirano, da bi strategije agencij delovale. Na ta vprašanja poišče odgovore glede na 
razmere v realnem svetu – v Nemčiji, na Nizozemskem in v ZDA. Ugotovi primanjkljaj 
veljavnih empiričnih podatkov o strateških odločitvah in tudi, da je oblikovanje in uporaba 
kadrovskih instrumentov v agencijah za zagotavljanje začasnega dela zelo visoka. Na 
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koncu svoje študije pa razvije predloge za nadaljnje raziskave in je mnenja, da bi bilo 
potrebno to isto raziskavo aplicirati še na več držav (Mitlacher, 2006).  
V svoji drugi raziskavi z naslovom Job quality and temporary agency work: Challenges for 
human resource management in triangular employment relations in Germany raziskuje 
kakovost delovnih mest začasnih delavcev v Nemčiji. Ekonomisti kakovost delovnih mest 
ocenjujejo glede na plače, kar ni pravilno, saj bi morali upoštevati tudi nedenarne koristi, 
ki jih delavec podjetju prinese, ter stroške delovnega mesta. Po eni strani je kakovost 
delovnih mest potrebno ocenjevati predvsem po naravi dela in po delovnem okolju, kar 
vključuje tudi zdravje in dobro počutje na delovnem mestu, medsebojne odnose in 
povezovanje. Po drugi strani pa je kakovost delovnega mesta povezana tudi s tem, ali 
zaposlitev omogoča možnost napredovanja in usposabljanja ter če je poskrbljeno za 
varnost na delovnem mestu. Zato je potrebno pri vrednotenju kakovosti delovnega mesta 
upoštevati predvsem integracijo delavcev v organizaciji, nad čemer pa redno zaposleni 
delavci niso ravno navdušeni. Ugotavlja pa, da čeprav imajo nekateri začasni delavci 
ogromno znanja, jih redno zaposleni sodelavci ne sprejemajo dobro in s sovražno klimo 
tako preprečujejo izmenjavanje dobrih znanj in praks. Ugotavlja tudi, da redno zaposleni 
delavci na agencijske delavce pogosto gledajo kot na tujce in jim tako ne omogočajo 
identifikacije s podjetjem. Prav tako ugotavlja tudi, da agencijski delavci v veliko primerih 
delajo na bolj nevarnih delovnih mestih. V svoji raziskavi pravi, da je prišel do pomembnih 
ugotovitev o številnih temah, ki vključujejo delovna mesta agencijskih delavcev, a da še ni 
do potankosti raziskal kakovosti delovnih mest agencijskih delavcev in da bi bilo to 
potrebno bolj celovito raziskati (Mitlacher, 2008). 
Fabiano et al. so v raziskavi A statistical study on temporary work and occupational 
accidents: Specific risk factors and risk management strategies raziskovali nezgode, do 
katerih pri začasnem delu pogosto prihaja in ki so včasih celo smrtne. V raziskavi, 
opravljeni med letoma 2000 in 2004, so v italijanski industriji raziskovali dejavnike, ki 
vplivajo na pogostost nesreč. Ugotovili so, da jih lahko razdelimo v različne kategorije: 
tehnični dejavniki (nizka avtomatizacija, interakcija med človekom in napravami), 
ekonomski dejavniki (splošne gospodarske razmere, stopnja brezposelnosti ter delovno in 
socialno zavarovanje), organizacija dela (upravljanje in poslovanje, nadzor, komunikacija 
in delovna praksa), okoljski pogoji (zaščitni ukrepi, prostor, v katerem se delo opravlja) in 
človeški dejavniki (delovne obremenitve, izkušnje, usposobljenost, utrujenost). Izkazalo se 
je, da je predvsem pri začasnih delavcih vzrok v človeških dejavnikih. Glavni krivci so 
ponavadi pomanjkanje navodil za delo ali pomanjkanje izkušenj, motivacije, zmanjšanje 
telesne ali duševne sposobnosti ter trenutek nepozornosti. Poleg teh vzrokov bi lahko kot 
dodatne razloge navedli tudi neizkušenost delavcev, pomanjkanje varnosti zaposlitve ter 
starost delavcev (Fabiano et al., 2008). 
Thommes in Weiland v raziskavi z naslovom Explanatory factors for firms` use of 
temporary agency work in Germany preučujeta učinke agencijskega dela na strukturne 
značilnosti nemških podjetij, in sicer tako v proizvodni industriji kot v storitvenem 
sektorju. Avtorici sta raziskali dejavnike, ki vplivajo na uporabo začasnega dela preko 
agencij. Ti dejavniki so numerična in funkcionalna prožnost, relacijski in transakcijski 
stroški, višja ali nižja kakovost delovne sile ter struktura znanja zaposlenih. Ugotavljata, 
da so večja podjetja numerično bolj fleksibilna, ker imajo nižjo potrebo po najemu 
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delovne sile preko agencij. Posledično ugotavljata tudi, da tako strukturni kot funkcionalni 
dejavniki lahko vplivajo na verjetnost in obseg uporabe agencij za zagotavljanje dela. Po 
njunih besedah stabilna podjetja potrebujejo manj prožnosti kot nestabilna podjetja. Prav 
tako se agencijsko delo manj prakticira v podjetjih, kjer deluje svet delavcev. V raziskavi 
opažata tudi, da je večja verjetnost za uporabo agencijskega dela v podjetjih, ki delujejo v 
proizvodnih panogah (Thommes in Weiland, 2010). 
Nielen in Schiersch v svoji raziskavi z naslovom Temporary agency work: Evidence from a 
panel data set of German manufacturing enterprises obravnavata odnos med začasnimi 
delavci, zaposlenimi preko agencije, in med stroški podjetja, ki jih to ima z njimi. 
Ugotavljata, da se je med letom 1994 in 2007 število delavcev preko agencij za začasno 
delo skoraj štirikrat povečalo. Hkrati navajata, da tu ne gre samo za pojav v Nemčiji, 
temveč je ta pojav mogoče opaziti v celotnem industrializiranem svetu. V raziskavi 
sodelujejo podjetja s 500 ali več zaposlenimi, kot naključno vključena pa so tudi podjetja 
z več kot 20 zaposlenimi. V raziskavi ugotavljata, da so plače začasnih delavcev precej 
nižje (približno za tretjino) od plač redno zaposlenih delavcev. Seveda to razlagata s tem, 
da je potrebno agenciji plačati za njeno posredovanje delavca oz. njene usluge (kar znese 
približno tretjino plače, ki jo nakažejo agenciji za delavca). Začasno delo preko agencije 
opisujeta kot fleksibilno in za podjetja nekaj pozitivnega, saj se podjetje tako glede na 
svoje potrebe odloča za zaposlovanje. Poleg tega pa se iz tega razloga nato zaposli tudi 
več delavcev za nedoločen čas, saj v okviru začasnega dela tako podjetje »spozna« 
delavca in njegovo delo in se na podlagi tega odloči, ali je primeren kader za nadaljnje 
dolgoletno sodelovanje. Prišla sta tudi do ugotovitve, da motivacija oz. delovna vnema pri 
agencijskih delavcih občasno pada, ker ne čutijo pripadnosti podjetju. Za konec pa sta 
dodala tudi, da se nekako bojita, da bi se na tak način pričelo menjavati redno zaposlene 
delavce, kar je načrt podjetij, vsekakor pa ni v interesu družbe, in bi tako vrednost 
človeškega kapitala vse bolj padala (Nielen in Schiersch, 2011).  
Navedli smo najbolj pomembne raziskave, na katere smo se navezovali tudi v našem delu. 
Sicer obstaja še ogromno študij in raziskav, ki so bile opravljene v mnogih državah po 
svetu, a v veliko primerih raziskovalci pridejo do podobnih, če ne celo enakih ugotovitev.  
STRNJEN OPIS PO PREDVIDENIH POGLAVJIH DELA 
V uvodnem delu magistrskega dela je predstavljen problem, predmet, namen in cilj 
raziskovanja. Predstavljene in postavljene so tudi hipoteze in metode raziskovanja. Prav 
tako uvodni del vsebuje tudi oceno in pregled do sedaj opravljenih raziskav. 
 
Jedro magistrskega dela obsega osem poglavij. V prvem poglavju vsebinskega dela so 
opredeljeni osnovni pojmi, katerih pomen je potrebno poznati za lažje razumevanje 
instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. V drugem poglavju smo na 
kratko opisali pojem fleksibilnost in razloge, zaradi katerih je začelo prihajati do fleksibilnih 
oblik zaposlitve ter posledično tudi do uporabe instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku. V tretjem poglavju vsebinskega dela smo obravnavali pravno 
ureditev instituta na slovenski, mednarodni in EU ravni. Prav tako smo v tem poglavju 
naredili kratek pravni in vsebinski pregled ureditve instituta skozi zgodovino, saj se pri nas 
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zakoni in akti hitro spreminjajo (tako lahko vidimo, na kakšen način je bil institut urejen v 
letih, odkar je vnesen v naš pravni red). V četrtem poglavju so obravnavana vprašanja 
različnih oblik dela in delovnih razmerij z antropološkega, sociološkega, psihološkega in 
drugih družboslovnih vidikov ter vprašanje pogodbe o zaposlitvi. V petem glavnem 
poglavju je natančno opisan institut zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu. V 
šestem poglavju dela je opisan nadzor nad institutom zagotavljanja dela delavcev in sam 
nadzor nad delom agencij za zaposlovanje. Poleg samega opisa nadzora oziroma dela 
inšpektorjev na tem področju smo v to poglavje vključili tudi razpoložljivo sodno prakso s 
področja instituta zagotavljanja dela delavcev. V sedmem poglavju naloge smo prikazali 
prakso s področja agencijskega dela v RS. Na podlagi statističnih podatkov smo 
pregledali, v kolikšnem obsegu se v RS institut uporablja. S pomočjo podatkov s strani 
Inšpektorata RS za delo smo v pregledali najpogostejše kršitve, do katerih prihaja v 
praksi. S pomočjo informacij, mnenj in pogledov na obravnavno tematiko, ki smo jih 
pridobili s pomočjo krajše raziskave s strani agencijskih delavcev in predstavnika 
sindikatov, pa smo na kratko prikazali in opisali stanje na področju agencijskega dela v 
RS. V zadnjem poglavju našega dela smo predstavili ureditev instituta in prikazali stanje v 
praksi v izbranih tujih državah, in sicer v Nemčiji, Avstriji, Italiji in na Nizozemskem.  
 
V zaključnem poglavju so predstavljeni končni sklepi in ugotovitve, do katerih smo prišli 
pri raziskovanju področja zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku v okviru 




2 OPREDELITEV OSNOVNIH POJMOV 
Zaradi lažjega razumevanja instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku 
smo v začetku magistrskega dela opredelili nekaj osnovnih pojmov, ki so povezani s tem 
institutom. Na kratko smo opredelili in razložili pojme delovno razmerje, pogodba o 
zaposlitvi, delavec, delodajalec in uporabnik, saj so to pojmi, ki so v nadaljevanju 
velikokrat omenjeni in je razumevanje njihovega pomena ključno za razumevanje 
celotnega instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in raziskave, ki je bila 
opravljena v sklopu magistrskega dela. 
2.1 DELOVNO RAZMERJE IN DELOVNO PRAVO 
Delovno pravo je pravo, ki določa pravice in dolžnosti tako delavcev kot delodajalcev. Na 
ravni EU delovno pravo ureja dve glavni področji. Ti dve področji sta: 
 pogoji dela, kamor spadajo delovni čas, skrajšan delovni čas, delo za določen čas 
ter napotitev delavcev, in 
 obveščanje delavcev in posvetovanje z njimi glede različnih tem (kolektivno 
odpuščanje, prenos podjetij, …). 
Na področju delovnega prava se EU trudi povečati zaposlenost in posledično zmanjšati 
brezposelnost ter omogočiti socialno zaščito, povečati pogoje dela in življenja ter zaščititi 
socialno kohezijo svojih državljanov. Na ravni EU in njene politike so tako določeni 
minimalni standardi pogojev dela in zaposlovanja ter obveščanja delavcev in posvetovanja 
z njimi, seveda pa lahko vsaka posamezna država s pomočjo svoje zakonodaje zagotovi 
višje standarde zaščite delavcev. Delovno pravo EU tako ni pisano v korist le evropski 
družbi na splošno, ampak je v korist tudi delodajalcem saj se z njim zagotavlja jasen okvir 
pravic in dolžnosti na delovnem mestu, varuje zdravje zaposlenih ter spodbuja trajnostno 
gospodarsko rast. Obenem pa z ustreznim delovnim pravom EU zagotovi uspešno 
delovanje enotnega in konkurenčnega trga dela (vključujoč prost pretok blaga, storitev, 
kapitala in delovne sile) (EC.EUROPA.EU, 2015).   
 
Definicija delovnega razmerja je opredeljena v ZDR-11 kot razmerje med delavcem in 
delodajalcem, pri katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces 
delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod 
nadzorom delodajalca. V delovnem razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolžna 
izpolnjevati dogovorjene ter predpisane pravice in obveznosti (ZDR-1, 4. člen).  
 
Kot je zapisal Vodovnik so pravice delavcev, ki so hkrati ustavni temelji delovnih razmerij, 
določene že v URS2. Te pravice so: 
 pravica do osebne svobode (URS, 19. člen), 
                                           
1 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1). Ur. list RS, št. 21/13, 78/13-popr. in 47/15-ZZSDT. 
2 Ustava Republike Slovenije (URS). Ur. list RS, št. 33/91-I, 42/97-UZS68, 66/00-UZ80, 24/03-




 varstvo človekove osebnosti in dostojanstva (URS, 21. člen), 
 pravica do osebnega dostojanstva in varnosti (URS, 34. člen), 
 pravica do varstva zasebnosti in osebnih pravic (URS, 35. člen), 
 pravica do svobode dela (URS, 49. člen), 
 pravica do socialne varnosti (URS, 50. člen), 
 pravica do izobrazbe in šolanja (URS, 57. člen) in 
 pravica do zdravega življenjskega okolja (URS, 72. člen) (Vodovnik, 2006, str. 93). 
 
Obveznosti pogodbenih strank delovnega razmerja so natančneje določene v 7. poglavju 
ZDR-1. Zakonsko določene obveznosti delavca so opravljanje dela, obveznost obveščanja, 
prepoved škodljivega ravnanja, obveznost varovanja poslovne skrivnosti in prepoved 
konkurence (ZDR-1, 33.-39. člen). Zakonsko določene obveznosti delodajalca pa so 
obveznost zagotavljanja dela, obveznost plačila, obveznost zagotavljanja varnih delovnih 
razmer in obveznost varovanja delavčeve osebnosti (ZDR-1, 43.-48. člen). 
 
Vsa delovna razmerja, tudi delovna razmerja delavcev, ki so zaposleni v državnih organih, 
v lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih organizacijah ter pri zasebnikih, ki opravljajo 
javno službo, ureja ZDR-1, če le ta niso urejena s posebnim zakonom (ZDR-1, 2. člen).  
2.2 POGODBA O ZAPOSLITVI 
V različni literaturi s področja prava velikokrat lahko zasledimo različne definicije in 
pojmovanja pojma pogodba o zaposlitvi s strani različnih avtorjev, tako tujih kot domačih.  
Za začetek smo omenili nekaj tujih avtorjev ter njihovih definicij pojma pogodba o 
zaposlitvi. Schaubu meni, da je pogodba o zaposlitvi zasebnopravna, dolžniškopravna ter 
vzajemna pogodba, s pomočjo katere se delavec zaveže k opravljanju dela, delodajalec pa 
k plačilu za opravljeno delo (Schaubu v: Mežnar, 1998, str. 39-40). Javillier pogodbo o 
zaposlitvi definira kot dogovor, s katerim se delavec obveže, da bo pravno podrejen 
delodajalcu, in bo za to dobil plačo (Javillier v: Mežnar, 1998, str. 40). Podobno pojem 
pogodbe o zaposlitvi razume in definira tudi Camerlynck.  Black pa meni, da je pogodba o 
zaposlitvi pogodba oz. sporazum med delodajalcem in delavcem in da vsebuje pogodbena 
določila ter pogoje za posamezno zaposlitev (Black v: Mežnar, 1998, str. 40). Treu loči 
med definicijo pogodbe o zaposlitvi po pogodbeni oz. nepogodbeni teoriji. Po njegovi 
pogodbeni teoriji nastane delovno razmerje s sklenitvijo individualne pogodbe o zaposlitvi 
med delavcem in delodajalcem. Po nepogodbeni teoriji pa za nastanek pogodbe o 
zaposlitvi zadostuje že delavčevo opravljanje dela (Treu v: Mežnar, 1998, str. 40-41). 
V nadaljevanju bomo omenili nekaj slovenskih avtorjev in njihovih definicij pojma 
pogodba o zapolsitvi. Končarjeva pojem pogodba o zaposlitvi navaja kot pravno obliko, s 
katero je pokrito delovno razmerje. Pogodbo definira kot poseben pisni pogodbeni akt 
delovnega prava, ki jo skladno z zakonom in kolektivno pogodbo skleneta delavec in 
nosilec osebnega dela. Hkrati v njej določita vse pravice in obveznosti, ki so povezane z 
obstojem delovnega razmerja (Končar v: Mežnar, 1998, str. 34). Cigoj pogodbo o 
zaposlitvi imenuje pogodba o delovnih razmerjih. Po njegovem mnenju oz. definiciji pojma 
je za pogodbo o zaposlitvi značilno, da mora tisti, ki delo opravlja, to delo opravljati 
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strokovno brezhibno in ob spoštovanju navodil, ki mu jih sproti daje druga stranka. Za to 
delo pa je po njegovi definiciji značilno tudi to, da ne gre samo za posamezne posle, 
ampak za trajno delo za drugo stranko, pri čemer se posli oz. storitve ponavljajo (Cigoj v: 
Mežnar, 1998, str. 35). Po Korunovi definiciji pogodbe o zaposlitvi gre pri pogodbi za 
sklenitev delovnega razmerja, pri čemer delavec daje svoje fizične in umske sposobnosti 
na voljo organizaciji oziroma delodajalcu (Korun v: Mežnar, 1998, str, 35). Nekoliko bliže 
pa je pravni definiciji pogodbe o zaposlitvi Kocbek, ki meni, da se s pogodbo o zaposlitvi 
pravzaprav individualno določijo  pravice in obveznosti delavcev v zvezi z delovnim 
razmerjem v organizaciji (Kocbek v: Mežnar, 1998, str. 35).  
 
Seveda obstaja še več različnih definicij pogodbe o zaposlitvi s strani različnih avtorjev, 
toda za razumevanje našega dela je najpomembnejša pravna definicija pojma pogodbe o 
zaposlitvi. To je, kot je zapisano v ZDR-1, temeljni akt za vzpostavitev delovnega razmerja 
med strankama pogodbenega razmerja. Sklepanje pogodbe temelji na prosti volji strank, 
ki sta udeleženi pri sklepanju pogodbe. To sta delavec in delodajalec, ki sklepata delovno 
razmerje (ZDR-1, 11. člen).   
 
Pogodba o zaposlitvi se sklene v pisni obliki. Sicer pa se o obstoju delovnega razmerja 
med delavcem in delodajalcem domneva tudi, če pogodba ni napisana v pisni obliki, in v 
primeru, da obstajajo elementi delovnega razmerja (ZDR-1, 17.-18. člen). V ZUTD3 
pogodba o zaposlitvi za dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku ni 
posebej opredeljena tako, da se uporablja ureditev po ZDR-1, kjer so sestavine pogodbe o 
zaposlitvi oziroma vsebina pogodbe o zaposlitvi tudi natančneje določene. Prav tako so v 
tem zakonu opredeljene in določene tudi obveznosti pogodbenih strank. 
2.3 DELAVEC 
Pojem delavec je definiran v ZDR-1. Kot je zapisano v njem, je delavec vsaka fizična 
oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi (ZDR-1, 5. 
člen). Delavec je dolžan svoje delo opravljati sam. Delavec ne sme in ne more pooblastiti 
drugega subjekta, da namesto njega opravlja delo in naloge, h katerih izvršitvi se je 
zavezal, da jih bo opravljal. Zato je delavec lahko le fizična oseba. Da pa delavec lahko 
sploh dobi status delavca, je potrebna sklenitev delovnega razmerja z delodajalcem 
(Štelcer, 2008, str. 24).   
 
Pojem delavec pa ni definiran samo v ZDR-1. V 11. poglavju ZUTD, ki natančneje ureja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev uporabniku, je opredeljen pojem napoteni delavec. 
V ZUTD je zapisano, da je napoteni delavec, ki je zaposlen pri delodajalcu, tisti delavec, ki 
ima s tem delodajalcem sklenjeno pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom, ki ureja 
delovna razmerja (govorimo o ZDR-1). Tega delavca delodajalec napoti k uporabniku, kjer 
začasno dela pod nadzorom in v skladu z navodili uporabnika (ZUTD, 163. člen). 
 
                                           
3 Zakon o urejanju trga dela (ZUTD). Ur. list RS, št. 80/10, 40/12-ZUJF, 21/13, 63/13, 100/13 in 32/14-
ZPDZC-1 in 47/15-ZZSDT. 
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Če torej na kratko povzamemo: delavec je fizična oseba, ki ima z delodajalcem sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi. Za potrebe našega dela pa je pomembno razumevanje pojma 
napoteni delavec, to je delavec, kateremu delodajalec zagotavlja delo pri drugem 
delodajalcu oziroma uporabniku. Takim delavcem velikokrat rečemo kar »agencijski 
delavci«. 
2.4 DELODAJALEC 
Pojem delodajalec je opredeljen v ZDR-1. Po tem zakonu je to pravna ali fizična oseba ter 
drug subjekt (kot so državni organi, lokalna skupnost, podružnica tujega podjetja ali pa 
diplomatsko in konzularno predstavništvo), ki zaposluje delavca na podlagi pogodbe o 
zaposlitvi (ZDR-1, 5. člen). 
 
V okviru instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, ki ga v delu 
obravnavamo, je za razumevanje le tega potrebna definicija delodajalca, ki zagotavlja 
delo delavcev drugemu delodajalcu (v nadaljevanju: uporabniku), ki jo najdemo tako v 
ZDR-1 kot tudi v ZUTD. Delodajalec, ki zagotavlja delo delavcev drugemu uporabniku, je 
vsaka fizična ali pravna oseba, ki sklepa pogodbe o zaposlitvi z delavci z namenom, da bi 
delavce napotil k uporabniku, pri katerem ti delavci začasno opravljajo delo pod nadzorom 
in v skladu z navodili uporabnika. Poleg tega pa mora biti tak delodajalec ustrezno vpisan 
v register domačih pravnih in fizičnih oseb za opravljanje zagotavljanja delavcev drugemu 
uporabniku oziroma v evidenco tujih pravnih in fizičnih oseb za opravljanje dejavnosti za 
zagotavljanje delavcev drugemu uporabniku, ki ju vodi pristojno Ministrstvo za delo 
(MDDSZ) (ZUTD, 163. člen). 
 
Na kratko oziroma bolj preprosto bi lahko rekli, da je delodajalec v primeru zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku tista pravna ali fizična oseba, ki z delavcem sklene 
pogodbo o zaposlitvi in mu zagotovi delo pri drugemu delodajalcu oziroma uporabniku. 
2.5 UPORABNIK 
Pojem uporabnik je definiran v ZUTD; ZDR-1, ki velja za splošnejši zakon, pa tega pojma 
ne opredeljuje. V ZUTD je uporabnik opredeljen kot vsaka pravna ali fizična oseba, za 
katero začasno dela delavec, in sicer pod njegovim nadzorom in v skladu z njegovimi 
navodili (ZUTD, 163. člen).  
 
To pomeni, da je uporabnik oseba, h kateri delodajalec napoti svojega delavca. Delavec 
nato pri uporabniku dela pod njegovim nadzorom, pri čemer je dolžan spoštovati in 
izpolnjevati njegove ukaze in pravila. 
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3 ZAKAJ PRIHAJA DO UPORABE INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA 
DELA DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU?  
Preden začnemo podrobneje govoriti o institutu zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku, se moramo vprašati, zakaj smo ga sploh pričeli uporabljati in zakaj smo ga 
vnesli v slovensko zakonodajo. Kot smo na kratko omenilii že v uvodnem delu naloge, se 
razlog skriva v fleksibilnosti – tako v smislu delavca samega kot v naravi dela in zaposlitve 
same. V nadaljevanju smo namenili nekaj besed pojmu fleksibilnost, saj je predvsem 
zaradi narave tega pojma pričelo prihajati do različnih vrst fleksibilnih oblik zaposlitev.  
 
Besedo fleksibilnost lahko razumemo oz. enačimo tudi z besedo prožnost. Pojem 
fleksibilnost pomeni zmožnost hitrega in učinkovitega odzivanja in prilagajanja glede na 
spremembe v okolju, v katerem delujemo. Posebno pomembno pa je razumevanje 
besedne zveze fleksibilna oz. prožna zaposlitev, pod katero lahko razumemo sposobnost 
hitrega odziva tako delodajalca kot delavca na različne spremembe v okolju, v katerem 
organizacija deluje (Mežnar, 2008, str. 1745). 
 
Atkinson je oblikoval model fleksibilnosti dela, na podlagi katerega podjetja oz. 
organizacije ločijo različne tipe fleksibilnosti. Glede na to loči: 
 funkcionalno fleksibilnost, s katero je mišljeno to, da so zaposleni znotraj 
organizacije večstransko usposobljeni za različna opravila in naloge, 
 numerično fleksibilnost v smislu prilagajanja števila zaposlenih glede na dejanske 
potrebe po delavcih (količino dela, ki ga je potrebno opraviti v določenem času), ki 
vodi v pogodbeno zaposlovanje oz. v zaposlovanje preko fleksibilnih oblik 
zaposlitve (pogodbe za določen čas, pogodbeno delo, agencijsko posredovanje 
dela …) in 
 finančno fleksibilnost, ki se kaže v prilagajanju stroškov v smislu nagrajevanja in 
ostalih bonusov (Atkinson v: Raspor in Volk Rožič, 2006, str. 379).  
 
V različnih raziskavah je bilo ugotovljeno, da ustvarjanje delovnih mest s pomočjo agencij 
za zagotavljanje začasnega dela lahko poveča celotno zaposlenost in obenem zmanjša 
brezposelnost na različne načine. Prvi način je, da podjetja, ki zaposlujejo agencijske 
delavce, s tem lahko zmanjšajo in odpravijo nekatere stroške. Drugi način je ta, da 
zaposlovanje preko začasnega dela ustavi padanje vrednosti človeškega kapitala (v smislu 
delavca, ki opravlja določeno delo). Tretji način je ta, da ko delodajalec oceni sposobnosti 
agencijskega delavca, temu lažje ponudi pogodbo za redno zaposlitev, kot pa če ne bi 
imel priložnosti spoznati njegovih sposobnosti za delo. Tako lahko začasno delo preko 
agencij služi kot premostitveni element, ki vodi do iskanja boljših zaposlitvenih možnosti 
oz. priložnosti in do boljše produktivnosti. Po drugi strani pa je vpliv agencij za začasno 
delo lahko škodljiv na celotno zaposlovanje, saj obstaja možnost, da podjetja delo 





Po besedah Kresalove ima lahko fleksibilnost dela celo negativni učinek, saj sama po sebi 
ne prispeva niti k rasti in konkurenčnosti na trgu niti k zmanjševanju brezposelnosti. 
Ravno tako pa fleksibilne oblike zaposlitev za zaposlene pomenijo manjšo varnost 
zaposlitve, kar vodi v manjšo pripadnost delavcev posameznim organizacijam, to pa lahko 
negativno vpliva na delovno vnemo (inovativnost, kreativnost in produktivnost) 
zaposlenih. Delavci, vključeni v fleksibilna delovna razmerja, so v veliki večini v slabšem 
delovnem in socialno-pravnem položaju, saj imajo slabša izhodišča in možnosti za 
usposabljanje, izobraževanje in napredovanje, ter več negotovosti pri sami zaposlitvi (v 
smislu tega, da sama vrsta take zaposlitve hitreje vodi v brezposelnost, ko tvojega dela 
delodajalec ne potrebuje več) (Kresal, 2011, str. 173-175). 
 
Fleksibilnost dela pa ima lahko tudi pozitiven učinek na zaposlene, predvsem če nudi tudi 
varnost zaposlitve. Večja kot je varnost zaposlitve, bolj zadovoljni so delavci in večji je 
njihov učinek. Če pa je varnost take fleksibilne zaposlitve manjša, so delavci manj 
zadovoljni; rezultate se da opaziti tudi pri uporabnikih. Če je varnost fleksibilne zaposlitve 
visoka, se lahko tudi pri delavcih pokažejo boljši delovni uspehi oz. produktivnost in 
motiviranost za opravljanje dela. Še toliko bolj pa se to kaže, kadar se delavcem kažejo 
možnosti za kasnejšo redno zaposlitev neposredno pri delodajalcu (Giesecke in Groß, 





4 PRAVNA UREDITEV INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA 
DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU V RS 
Institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku iz leta v leto postaja bolj 
razširjen, zato je njegova pravna ureditev zelo pomembna. Ker se je z leti ta oblika dela v 
slovenskem prostoru oziroma v slovenskih podjetjih zelo povečala in v nekaterih podjetjih 
predstavlja velik odstotek delovne sile, je še posebej pomembno, na kakšen način se 
institut ureja, predvsem pa, kakšne možnosti predstavlja za delavce.  
4.1 PREGLED UREDITVE INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV 
DRUGEMU UPORABNIKU SKOZI ZGODOVINO 
Kot smo omenili, je v RS institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku postal 
vse bolj razširjen način zaposlovanja, prav tako pa se tudi zakonodaja skozi leta 
samostojne države hitro spreminja, zato se nam zdi smiselno, da na hitro preletimo 
zgodovino instituta in njegovo ureditev v posameznih zakonskih in podzakonskih aktih. 
Sam institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku se je v slovenski 
delovnopravni zakonodaji pričel uporabljati leta 1998. 
4.1.1 SPREMEMBE IN UREDITEV INSTITUTA V ZZZPB 
Sami začetki tako imenovanega posredovanja dela segajo v leto 1998, čeprav pravno 
podlago zasledimo že v ZZZPB-C iz leta 1994. V takratnem zakonu je bilo v 2. Poglavju 
zakona v členih 5 –  13 členu na kratko urejeno posredovanje zaposlitev in posredovanje 
dela (tako posredovanje dela študentom in dijakom kot brezposelnim osebam) (ZZZPB-C, 
5.-13. člen). Z naslednjimi novelami zakona se sama ureditev tega instituta ni nič 
spreminjala.  
 
Šele z novelo ZZZPB-F iz leta 2006 se je institut posredovanja zaposlitev in dela še 
nekoliko bolj uredil. Tako se s spremenjenim zakonom v členih 6 – 13 dodatno uredi: 
 pooblastitev delodajalca s koncesijsko pogodbo za opravljanje dejavnosti  
posredovanja začasnih in občasnih del dijakom in študentom, posredovanja 
zaposlitve, izdelavo zaposlitvenega načrta ter izvajanje ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja, 
 potreba delodajalca, da se vpiše v sodni register agencij za zagotavljanje dela oz. 
da mora prijaviti dejavnost posredovanja dela in pridobiti koncesijsko pogodbo, 
 pridobitev koncesije in opravljanje dejavnosti, 
 ureditev razmerja med koncesionarjem in koncedentom,  
 prenehanje veljavnosti koncesije in primere, kdaj se jo odvzame,  
 letno poročanje o svojem poslovanju, 
 določeno je zaposlovanje delavcev v sodelovanju z zavodom (ZZZPB-F, 6.-13. 
člen). 
Novela ZZZPB-F je veljala do leta 2010, ko je bil sprejet ZUTD. Po tem letu pa so se 
nekateri členi tega zakona uporabljali le še za posredovanje začasnih in občasnih del 
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študentom in dijakom. Zanimivo se nam zdi, da se je pogodba med koncesionarjem in 
koncedentom sklenila le za eno leto. Poleg tega se v tem zakonu pod posredovanje del ne 
šteje samo tako imenovano »agencijsko delo«, temveč tudi posredovanje del študentom 
in dijakom. 
4.1.2 SPREMEMBE IN UREDITEV INSTITUTA V ZDR 
V letu 2002 je bil sprejet ZDR, ki je v svojih členih obravnaval tudi pogodbo o zaposlitvi 
med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku. Urejal jo je v členih od 57. do 62. člena. V teh členih je bila splošno 
urejena: 
 pogodba o zaposlitvi in določeni primeri, v katerih delodajalec ni smel napotiti 
delavcev na delo k drugemu uporabniku, 
 zaposlitev za določen oz. nedoločen čas, 
 časovna omejitev opravljanja dela pri uporabniku – ta ni smela trajati neprekinjeno 
ali s prekinitvami do enega meseca dlje kot eno leto, če je to delo ves čas opravljal 
isti delavec, 
 določene so bile posebnosti pogodbe o zaposlitvi in nadomestilo plače za čas 
predčasnega prenehanja dela delavca pri uporabniku, ki ne sme biti nižje od 70 % 
minimalne plače, 
 dogovor med uporabnikom in delodajalcem, ki napoti delavca na delo k 
uporabniku, v katerem določita medsebojne pravice in obveznosti ter pravice in 
obveznosti delavca in uporabnika, 
 določene pravice, odgovornosti in obveznosti uporabnika in delavca (ZDR, 57.-62. 
člen). 
 
Z novelo ZDR-A v letu 2007 se ureditev pogodbe o zaposlitvi med delavcem in 
delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev, ni bistvo spremenila 
(dodalo se je le nekaj besed, ki pa ureditve niso spreminjale) (ZDR-A, 22.-23. člen).  
 
Z zadnjo novelo ZDR-1 v letu 2013 pa je prišlo do dokončne ureditve pogodbe o zaposlitvi 
med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku, in ki jo bomo v nadaljevanju tudi podrobneje predstavili in opisali. 
Spremembe, ki so vplivale na dokončno ureditev instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku, so:   
 dodani so pogoji, ki morajo biti izpolnjeni, da se lahko sklene zaposlitev za določen 
čas,  
 ukinjena je časovna omejitev opravljanja dela delavca pri uporabniku, 
 bolj natančno je določen dogovor med uporabnikom in delodajalcem za 
zagotavljanje dela (ZDR-1, 59.-63. člen). 
4.1.3 SPREMEMBE IN UREDITEV INSTITUTA V ZUTD  
V letu 2010 je bila sprejet ZUTD, ki je v 11. poglavju v členih od 163. – 174. člena urejal 
institut zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku. V svojih členih je urejal: 
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 kdo je delodajalec, kdo delavec in kdo uporabnik, 
 pogoje, ki jih mora delodajalec izpolnjevati, da lahko opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, 
 obveznosti delodajalca in uporabnika, 
 opravljanje dejavnosti,  
 postopek za vpis v register oz. v evidenco ter njuno vsebino, 
 primere, v katerih se preneha opravljanje dejavnosti in v katerih pride do izbrisa iz 
registra oz. evidence, 
 prav tako pa tudi globe za kršitve posameznih členov (ZUTD, 163.-179. člen). 
 
Z novelo ZUTD-A v letu 2013 se kljub nekaterim spremembam 172. člen tega zakona 
ureditev ne spremeni, saj se dodajo le posamezne besede, ki pa ne vplivajo na vsebino 
ureditve (ZUTD-A, 26. člen).  
 
Z novelo ZUTD-C - prav tako v letu 2013 - pa je prišlo do nekaterih sprememb, ki danes 
oblikujejo veljavni ZUTD z vsemi spremembami. Te spremembe so: 
 uporabljati se prične termin napoteni delavec, 
 dodani so dodatni pogoji za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku, ki jih mora izpolnjevati delodajalec, ki želi opravljati 
dejavnost, 
 dodana je prepoved o zagotavljanju delavcev drugemu uporabniku, če sta ta dva 
medsebojno povezani družbi, 
 delodajalec mora pridobiti dovoljenje za opravljanje dejavnosti, 
 še podrobneje se uredi odvzem dovoljenja ter izbris iz registra ali evidence, 
 dodan pa je bil tudi nov člen o spremljanju izvajanja opravljanja dejavnosti s strani 
ministrstva s posebno komisijo (ZUTD-C, 6.-18. člen).  
4.1.4 SPREMEMBE IN UREDITEV INSTITUTA V PRAVILNIKU O POGOJIH ZA 
OPRAVLJANJE DEJAVNOSTI AGENCIJ ZA ZAPOSLOVANJE  
S Pravilnikom o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje z dne 18. 6. 
1999 so zelo natančno uredili področje opravljanja dejavnosti agencij. Poudariti je 
potrebno, da se pod delo agencij šteje tudi posredovanje del dijakom in študentom. 
Natančneje so opredelili: 
 dejavnosti agencije, 
 posredovanje zaposlitve in dela tako brezposelnim osebam kot tudi dijakom in 
študentom, 
 posredovanje del dijakom in študentom na podlagi napotnice, 
 pogoje za opravljanje dejavnosti agencije (od zaposlenih delavcev, delovnih 
prostorov in opreme do podružnic in organizacijskih enot), 
 postopek za podelitev koncesije (kaj le-ta vsebuje, koliko časa traja – določen ali 
nedoločen čas, kdaj preneha veljati in kdaj se jo odvzame), 
 koliko znašajo stroški agencije, ki posreduje delo dijakov in študentov, 
 sodelovanje z zavodom in drugimi pristojnimi organi ter posredovanje podatkov 
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 nadzor nad delom agencij (Pravilnik o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za 
zaposlovanje z dne 18. 6. 1999, 1.-32. člen). 
 
S Pravilnikom o spremembah in dopolnitvah pravilnika o pogojih za opravljanje dejavnosti 
agencij za zaposlovanje z dne 27. 3. 2003 se predvsem spremeni trajanje koncesijske 
pogodbe. Ta od tedaj traja določen čas, pred tem pa je bila sklenjena za določen ali 
nedoločen čas (Pravilnik o spremembah in dopolnitvah pravilnika o pogojih za opravljanje 
dejavnosti agencij za zaposlovanje z dne 27. 3. 2003, 17. člen).  
 
Z novelo Pravilnika o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje z dne 29. 
12. 2006 se posebej uredi: 
 postopek za vpis in izbris iz registra (vloga za vpis, vsebina registra) ter 
 zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku preko tujih agencij, 
ostale stvari ostanejo urejene enako (Pravilnika o pogojih za opravljanje dejavnosti 
agencij za zaposlovanje z dne 29. 12. 2006, 1.-43. člen). Pravilnik je prenehal veljati z 
letom 2010, ko je stopil v veljavo ZUTD. 
 
Nekaj let za tem ko je prenehala veljati zgoraj navedena novela, je bil sprejet nov  
Pravilnik za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev uporabniku z dne 28. 2. 
2014, ki je bolj podrobno uredil in določil pogoje za opravljanje dejavnosti agencij za 
zaposlovanje (Pravilnik za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev uporabniku, 
1.-15. člen). Ta pravilnik velja še danes.  
4.1.5 UREDITEV INSTITUTA V ZZDT-1  
Posredno je bil institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku urejen tudi v 
ZZDT-1. Zakon je bil v veljavi od marca 2011, delno pa je prenehal veljati julija letos. 
Sedaj se uporablja le še za ugotavljanje razlogov za prenehanje veljavnosti in 
razveljavitev delovnih dovoljenj, ki so bila izdana na podlagi tega zakona oz. se uporablja 
še do poteka veljavnosti delovnih dovoljenj, ki so bila izdana na podlagi tega zakona 
(ZZSDT, 81. člen). V njem je bilo urejeno zaposlovanje in delo tujcev v RS. To je bil 
pravzaprav splošni zakon, ki je urejal delo tujcev v RS, hkrati pa je urejal tudi delo tujcev, 
ki so bili napoteni v RS preko delodajalca, ki je zagotavljal delo drugemu uporabniku. 
Zakon je v svojih členih urejal predvsem postopek za pridobitev dovoljenja za opravljanje 
dela tujcev in pogoje za opravljanje dela. V 5. poglavju zakona, natančneje v členih od 38 
do 41, je bilo natančneje urejeno izvajanje storitev z napotenimi delavci. V tem zakonu je 
šlo za bolj splošno ureditev, pri kateri pa je bilo  potrebno upoštevati ureditev po ZDR-1 
(ZZDT-1, 38.-41. člen).   
4.2 UREDITEV INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV DRUGEMU 
UPORABNIKU V RS DANES 
Glede na to, da je področje delovne zakonodaje področje, ki se na nek način dotika 
človekovih pravic in svoboščin, je zelo pomembna njegova ureditev tako na mednarodni 
ravni in ravni EU kot na nacionalni ravni. 
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4.2.1 UREDITEV INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV DRUGEMU 
UPORABNIKU NA MEDNARODNI RAVNI IN NA RAVNI EU 
Glede samega instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku bi lahko rekli, da 
je mednarodna zakonodaja in zakonodaja na ravni EU bolj skopa.  
 
Na mednarodni ravni institut delovne zakonodaje urejajo akti, sprejeti s strani MOD4, ki so 
sprejeti in ratificirani s strani posameznih držav. Posredno institut sicer ureja ena izmed 
konvencij, ki ureja zasebne agencije za zaposlovanje, ki pa je RS ni ratificirala. Tako lahko 
rečemo, da na mednarodni ravni instituta za zagotavljanje dela delavcev drugemu 
uporabniku ne ureja noben akt, ki bi veljal v RS. 
 
Na ravni EU so bile do sedaj sprejete tri direktive5, ki neposredno urejajo institut 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. 
 
Direktiva 91/383/EGS6 ureja institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. 
Njen namen je, da se tudi delavcem, zaposlenim preko instituta zagotavljanja dela 
drugemu uporabniku, zagotovi, da uživajo enako raven varovanja v zvezi z zdravjem in 
varnostjo pri delu kot ostali delavci, ki so zaposleni v podjetju. V svojih členih narekuje 
državam članicam EU, da v svoj pravni red vnesejo splošne določbe glede:  
 obveščanja delavcev o vseh tveganjih, s katerimi se bodo pri delu soočali,  
 usposabljanja delavcev z upoštevanjem kvalifikacij in izkušenj, primernim 
značilnostim delovnega mesta,  
 uporabe storitev delavcev in zdravstveni nadzor nad delavci v primeru, ko gre za 
delavčevo varnost in za zdravje delavcev pri opravljanju nevarnih del,  
 službe za varovanje in preventivo vseh delavcev v podjetju 
ter posebne določbe glede: 
 začasnih delovnih razmerij s področja obveščanja in  
 odgovornosti glede razmer, ki vladajo pri izvajanju dela (UL L 206, 1991, str. 418-
                                           
4 MOD je specializirana agencija Organizacije združenih narodov (OZN), ki je bila ustanovljena leta 1919 z 
Versajsko pogodbo, leta 1946 pa je postala prva specializirana agencija OZN. Njen namen je uveljavljanje 
socialne pravičnosti in mednarodno priznanih človekovih in delovnih pravic. RS je bila sprejeta v MOD 29. 
maja 1992. V okviru OZN ima MOD edinstveno tripartitno strukturo. To pomeni, da so predstavniki vlad, 
delodajalcev in delojemalcev enakopravno zastopani v upravnih organih organizacije. MOD postavlja 
mednarodne delovne standarde v obliki konvencij in priporočil. Te konvencije in priporočila predstavljajo 
minimalne standarde osnovnih delovnih pravic, kot so svoboda združevanja, pravica do organiziranja, 
pogajanja za sklenitev kolektivnih pogodb, odprava prisilnega dela, enake možnosti in enaka obravnava ter 
ostali standardi, ki uravnavajo pogoje, povezane z različnimi vidiki področja dela (Novak et al., 2006, str. 19-
44). 
5 Direktiva je pravni akt, sprejet s strani EU. Države članice zavezuje, da ga morajo v določenem roku prenesti 
v svoj pravni red oz. nacionalno zakonodajo. To pomeni, da vsaka država na svoj način in s svojim pristopom 
vnese določbe, ki jih vsebuje direktiva, v svoj pravni red (že obstoječi akt). Direktiva začne veljati po objavi v 
Uradnem listu EU (EUROPA, 2014). 
6 To je Direktiva Sveta EU z dne 25. junija 1991, s katero se dopolnjujejo ukrepi za spodbujanje izboljšav 
glede varnosti in zdravja pri delu za delavce z delovnim razmerjem za določen čas ali z začasnim delovnim 





Direktiva 96/71/ES7 ureja institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. 
Uporablja se za podjetja, ki imajo sedež v kateri od držav članic EU, ki v okviru 
čezmejnega opravljanja storitev napotijo svoje delavce na ozemlje katere druge države 
članice. V svojih členih določa, da ne glede nato, iz katere države članice prihaja in je v 
njej sklenjeno delovno razmerje, se na ozemlju države članice, v kateri se delo opravlja, 
ravna po zakonu ali drugem predpisu, ki ureja pogoje za zaposlitev v tej državi oz. apelira 
na enako obravnavo podjetij ne glede na to, kje imajo svoj sedež (v državi, ki ni članica 
EU ali v državi članici EU). Na kratko bi lahko rekli, da se s to direktivo želi zagotoviti 
minimalne pravice delavcem, ki so napoteni na delo v podjetje na območju druge države 
članice v okviru čezmejnega opravljanja storitev, in jim morajo biti zagotovljeni minimalni 
pogoji za delo in zaposlitev, kot so urejeni v državi opravljanja dela. Ti minimalni pogoji za 
delo in zaposlitev, na katere se direktiva nanaša, so: 
 maksimalni delovni čas in minimalni počitek, 
 minimalni plačani letni dopust, 
 minimalne urne postavke (tudi za nadurno delo) 
 pogoji za posredovanje dela delavcev predvsem, ko gre za delavce, ki jih 
zagotovijo agencije za začasno delo, 
 zdravje, varnost in higiena pri delu, 
 varnostni ukrepi glede pogojev za delo in zaposlitev za noseče ženske ali ženske, ki 
so pred kratkim rodile, za otroke in mlade, 
 enako obravnavanje moških in žensk ter druge določbe o nediskriminiranju. 
Hkrati direktiva poziva države članice, da poskrbijo za sodelovanje pri obveščanju med 
javnimi organi, ki so odgovorni za spremljanje pogojev za delo in zaposlitev (splošno 
dostopne informacije o pogojih za delo in zaposlitev kot tudi za informiranje o zlorabah ali 
morebitnih nezakonitih čezmejnih dejavnostih) (UL L 18, 1997, str. 431-436). Direktiva 
tudi poziva države članice, da poskrbijo za sodelovanje pri obveščanju med javnimi organi, 
ki so odgovorni za spremljanje pogojev za delo in zaposlitev (za splošno dostopne 
informacije o pogojih za delo in zaposlitev kot tudi za informiranje o zlorabah ali 
morebitnih nezakonitih čezmejnih dejavnostih) (UL L 18, 1997, str. 431-436). Delavcem pa 
je potrebno zagotoviti enake pravice le v zvezi s pravicami (to so pogoji za delo in 
zaposlitev), ki so določeni oz. urejeni z direktivo, ne pa širših pravic (Pirnat, 2012, str. 
168). 
 
Direktiva 2008/104/ES8  se uporablja tako za javna kot za zasebna podjetja, ki delajo kot 
agencije za zagotavljanje začasnega dela, ali pa so uporabniki te vrste dela. Namen te 
direktive je zagotoviti varstvo delavcev za določen čas in izboljšati kakovost dela prek 
agencij za zagotavljanje začasnega dela ob predpostavki, da bi se načelo enakega 
obravnavanja uporabljalo tudi za začasne delavce, ki svoje delo opravljajo v okviru agencij 
                                           
7 To je Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta z dne 16. decembra 1996 o napotitvi delavcev na delo v 
okviru opravljanja storitev (UL L 18, 1997, str. 431-436). 
8 To je Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o delu prek agencij za 
zagotavljanje začasnega dela (UL L 327, 2008, str. 9-14). 
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oziroma delodajalcev, ki drugemu uporabniku zagotavljajo delo. Glavni cilj te direktive je 
tudi ta, da bi se ob upoštevanju potrebe za vzpostavitev ustreznega okvira za uporabo 
dela preko agencij za zagotavljanje začasnega dela učinkovito pripomoglo k odpiranju 
novih delovnih mest in k razvoju prožnih oblik dela. Predvsem pa je ta direktiva 
pomembna z vidika tega, da s spodbujanjem različnih ukrepov za izboljšanje zaposljivosti 
določenih kategorij oseb - mladih in starejših delavcev ter brezposelnih oseb - želi le-tem 
pomagati pri (ponovnem) vključevanju na trg dela (Končar, 2012, str. 146-150). V njenih 
členih so določeni pogoje zaposlitve in delovni pogoji, pri čemer je posebej izpostavljeno:  
 načelo enakega obravnavanja delavcev, 
 dostop do zaposlitve v smislu obveščanja o prostih delovnih mestih v podjetju 
uporabnika, dostop do bonitet v podjetju uporabnika (dostop do menze, otroškega 
varstva in prevoznih storitev, kot so jih deležni neposredno zaposleni delavci pri 
podjetju) in poklicnega usposabljanja,  
 zastopanje delavcev, ki so zaposleni pri agencijah za zagotavljanje začasnega dela 
v organih, ki predstavljajo delavce, ter 
 obveščanje predstavnikov delavcev s strani podjetja o delavcih samih organom, ki 
predstavljajo delavce (UL L 327, 2008, str. 9-14). 
4.2.2 UREDITEV INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV DRUGEMU 
UPORABNIKU V SLOVENSKI ZAKONODAJI 
Na državni ravni je institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku neposredno 
urejen z Zakonom o delovnih razmerjih (ZDR-1) in z Zakonom o urejanju trga dela 
(ZUTD). Tematiko instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku pa ureja tudi 
novi Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev (ZZSDT). 
 
Temeljni pravni akt, ki ureja področje dela in delovnih razmerij, je ZDR-1. Gre za splošni 
zakon, ki je napisan v skladu z Direktivo 91/383/EGS, Direktivo 96/71/ES in Direktivo 
2008/104/ES. V svojem 10. poglavju v členih od 59 do 63 na splošno ureja pogodbo o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku. V teh členih najdemo definicijo delodajalca in uporabnika, 
ureditev pogodbe o zaposlitvi oziroma ureditev delovnega razmerja in pravice in 
obveznosti tako delavca kot uporabnika (ZDR-1, 59.-63. člen).  
 
Sam institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku je bolj podrobno urejen v 
posebnem zakonu, in sicer v ZUTD. Zakon je pisan skladno z Direktivo 2008/104/ES. V 
tem zakonu je področje zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku urejeno v 11. 
poglavju, ki nosi prav tako ime. V členih od 163 do 174 je na splošno opredeljen institut 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, opredeljeni so pogoji za opravljanje 
dejavnosti, opredeljene so obveznosti delodajalca in obveznosti uporabnika, urejen je 
postopek za vpis v register in postopek za vpis v evidenco delodajalcev, opredeljena je 
vsebina registra in evidence ter prenehanje opravljanja dejavnosti in izbris iz registra ali 




V ZZSDT je institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku urejen v 7. členu  in 
v 4. poglavju tega zakona. V 7. členu je določeno, da delodajalec dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku opravlja na podlagi ZUTD, v 4. poglavju zakona, 
natančneje v členih od 35. do 37., pa je urejeno izvajanje storitev z napotenimi delavcci 
na podlagi prijave začetka izvajanja storitve in prijava na delo zastopnikov (ZZSDT, 7.-37. 
člen).   
4.2.3 POTREBA PO MOREBITNI UREDITVI INSTITUTA ZAGOTAVLJANJE DELA 
DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU V POSEBNEM ZAKONU 
Institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku ureja ZUTD v posebnem 
poglavju, ki je v celoti posvečen temu institutu. Kot je razvidno iz ZUTD, je institut 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku v celoti urejen prav v tem zakonu, 
področje sklenitve delovnega razmerja oz. področje pogodbe o zaposlitvi pa je urejeno v 
splošnem zakonu, to je ZDR-1. Tako lahko rečemo, da je celotno področje instituta 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku urejeno v teh dveh zakonih, in zato ne 
vidimo nobenega razloga, da bi področje posebej uredili v nekem drugem zakonu.  
 
Tudi glede samega zaposlovanja v javni upravi oz. v širšem javnem sektorju menimo, da 
ureditev tega instituta ni potrebna v posebnem zakonu, saj glede na pridobljene podatke s 
strani MJU od osamosvojitve RS pa vse do danes ni bil nihče v javni upravi zaposlen preko 
agencije za zaposlovanje oz. posredovanje dela, kar pomeni, da ni nobene potrebe po 
posebni ureditvi tega instituta za delavce v tem sektorju. Kot smo izvedeli s strani MJU9, 
se na način zaposlovanja prek agencije za zagotavljanje dela v organih državne uprave ne 
zaposluje. Zaposlovanje v državni upravi namreč poteka po Zakonu o javnih uslužbencih10 
in Uredbi o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v 
pravosodnih organih11.  
                                           
9 Odgovor s strani MJU na vprašanje: Ali se v javnem sektorju oz. v javni upravi prakticira zaposlovanje preko 
agencije za zagotavljanje dela? – Glej Prilogo 1.  
10 Zakon o javnih uslužbencih (ZJU). Ur. list RS, št. 63/07–ur. preč. bes., 65/08, 69/08–ZTFI-A, 69/08–ZZavar-
E in 40/12–ZUJF. 
11 Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih. Ur. list 
RS, št. 139/06 in 104/10. 
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5 SPOZNANJA DRUŽBOSLOVNIH VED O TEORETSKIH 
VIDIKIH SOCIALNE DRŽAVE IN O INSTITUTU 
ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU 
Pri uresničevanju instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku gre na eni 
strani za uresničevanje pravne in socialne države, kot je zapisano v Ustavi RS, po drugi 
strani pa gre izvajanje socialne politike.  
 
Po Bleckman-ovem mnenju so možni trije pristopi za razlago pojma socialne države. Glede 
na prvo razlago naj bi pojem socialne države predstavljal posebno skrb za socialno šibke 
plasti prebivalstva, saj naj bi država zagotavljala odpravo posebno težavnih primerov. 
Druga razlaga pojma socialne države pa naj bi bila skladna s pojmovanjem teorije o državi 
blagostanja, razvijanjem socialnih zavarovanj in drugih področij, hkrati pa naj bi poskusila 
jamčiti nek standard, ki naj bi ga poskušala tudi razvijati. Tretji pristop k pojmovanju 
socialne države pa je zelo širok. Povezoval naj bi uresničevanje vseh možnih želja za čim 
ugodnejši socialni in materialni položaj prebivalcev (Bleckman v: Šinkovec, 1996, str. 
148). Prav ta tretji pristop k pojmovanju socialne države pojmujemo kot najbolj 
pomemben. Hkrati pa bi lahko rekli, da je ta tretji pristop najbolj povezan oziroma najbolj 
vključuje institut zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu, saj se na ta način želi 
in skuša določenemu številu ljudi (delavcev) zagotoviti čim ugodnejši socialni in materialni 
položaj brez pomoči države. To pomeni, da delavci za svojo materialno in socialno 
dobrobit opravljajo delo in niso odvisni od pomoči države, da bi jim zagotovila  osnovno 
raven socialne varnosti.   
5.1 NAČELA SOCIALNE VARNOSTI IN INSTITUT ZAGOTAVLJANJA DELA 
DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU 
Že v URS je v 2. členu zapisano, da je RS pravna in socialna država. V nadaljevanju pa je 
tudi v njenem 50. členu določeno, da imajo državljani pod pogoji, ki so določenimi z 
zakonom, pravico do socialne varnosti12 (vključno s pravico do pokojnine) (URS, 2. in 50. 
člen).  
                                           
12 Socialna varnost je sistem razmerij, ki poskrbijo, da se v njenem okviru osebam, katerih socialno stanje je 
prizadeto ali ogroženo, zagotavljata osnovna gospodarska in druga pomoč v okviru socialnih pravic. To so 
pravice, ki jih lahko oseba uveljavi, če ji po predpisih, ki določeno pravico oziroma področje socialne varnosti 
urejajo, le-te pripadajo oziroma je do njih upravičena. Temu bi v ožjem pomenu besede lahko rekli socialne 
pravice, ki so že v URS uvrščene med temeljne človekove pravice. V širšem pomenu besede pa so to pravice, 
ki so zajamčene oziroma pripadajo zaposlenim osebam na področju kolektivnih ali pa individualnih delovnih 
razmerij.  
Socialne pravice so urejene v dveh organizacijskih in pravnih sistemih socialne varnosti – sistemu socialnih 
zavarovanj in sistemu socialnega varstva. V okviru sistema socialnega zavarovanja spadajo zdravstveno, 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zavarovanje za primer brezposelnosti ter starševsko in otroško varstvo. 
Udeležencem konkretnega socialnega zavarovanja se tako ob nastanku socialnega primera zagotavljajo 
sredstva, ki mu z naslova pravic zavarovancev pripadajo oziroma je do njih upravičen. V okviru sistema 
socialnega varstva pa se zagotavljajo minimalne socialne pravice tistim, ki niso varovani pred posledicam 




Glede na Vodovnikovo delitev pravnih načel na področju socialnih razmerij smo v 
nadaljevanju na kratko povzeli naslednja načela socialne varnosti, ki upoštevajo ustavne 
temelje in se uresničujejo pri zagotavljanju dela delavcev drugemu uporabniku: 
 načelo enotnosti socialne varnosti,  
 načelo vzajemnosti in družbene solidarnosti, 
 načelo univerzalnosti, 
 načelo demokratičnosti,  
 načelo komplementarnosti javnega in zasebnega na področju socialne varnosti, 
 načelo pravnosti,  
 načelo nezastarljivosti, neodtujljivosti in spoštovanja pridobljenih pravic iz obveznih 
zavarovanj in socialnega varstva ter 
 načelo zveznosti postopka uveljavljanja in varstva socialnih pravic (Vodovnik, 2014, 
str. 207-236). 
 
Glavni lastnosti načela enotnosti socialne varnosti sta predvsem soodvisnost in  
povezanost različnih elementov socialne varnosti in njenih podsistemov. Te lastnosti se 
kažejo predvsem v tem, da se v oblikovanje instrumentov socialne varnosti vključujejo 
različne institucije in subjekti, ob pomoči katerih se soustvarja in zagotavlja socialna 
varnost. Obenem pa se to načelo kaže tudi v zakonski ureditvi, kjer so zagotovljene 
pravice na enem področju socialne varnosti odvisne od zagotovljenih pravic na nekem 
drugem področju (Vodovnik, 2014, str. 207-209). Načelo enotnosti socialne varnosti se pri 
urejanju zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku kaže v 167. členu ZUTD v tem, 
da se soodvisnost in povezanost zagotavlja z vključevanjem MDDSZ v aktivnosti in v 
oblikovanje instrumentov, saj način sodelovanja z zavodom oziroma agencijo predpiše 
minister za delo s podzakonskim aktom. Poleg tega pa se načelo kaže tudi v 166. členu 
ZUTD, in sicer kot povezanost med posameznimi področji, kar se kaže v odkazovanju med 
različnimi predpisi s področja socialne varnosti – v tem primeru usklajenost ZUTD in 
delovne zakonodaje, to je ZDR-1. Načelo enotnosti socialne varnosti se kaže tudi v tem, 
da za delavce, ki pri uporabniku delajo preko drugega delodajalca, veljajo enake 
delovnopravne norme kot za tiste delavce, ki so tam zaposleni. Prav tako se načelo 
enotnosti socialne varnosti kaže v 168., 169., 172. in 174. členu ZUTD, saj mora 
delodajalec, ki opravlja dejavnost zagotavljanja delavcev drugemu uporabniku, vseskozi 
sodelovati s pristojnim ministrstvom in se mora vpisati v register oziroma evidenco 
pravnih oseb v RS (ZUTD, 166.-174. člen). 
 
Načelo vzajemnosti in družbene solidarnosti je eno izmed najbolj pomembnih načel v 
socialni državi; njegova glavna naloga pa je preprečevanje in odpravljanje tveganj, da bi 
različne situacije v življenju ljudi le-te prizadele ali celo ogrozile njihovo preživetje. V 
praksi se načelo vzajemnosti in solidarnosti najbolj kaže ravno na področju socialnega 
varstva. Kljub temu, da se sredstva za preprečevanje in odpravljanje socialnih tveganj 
zbirajo po vnaprej določenih merilih in pogojih, koriščenje le-teh z višino vplačanih 
sredstev ni pogojeno (Vodovnik, 2014, str. 210-216). Lahko bi rekli, da ima pri tem ključno 
vlogo načelo solidarnosti. Načela vzajemnosti in solidarnosti v ZUTD v 11. poglavju, ki 
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obravnava institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, ni zaznati. Razlog se 
po vsej verjetnosti skriva za tem, da samo ZUTD ne ureja pravic, ki delavcu pripadajo v 
primeru, da uveljavlja pravice iz socialnega varstva. Prav tako načela ni moč zaslediti v 
ZDR-1 v členih od 59. do 63., ki urejajo področje instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku.  
 
Načelo univerzalnosti je eno izmed načel, katerega ideja temelji na tem, da bi se pri 
obravnavanju določene tematike oblikovala politika, s pomočjo katere bi se zagotovila 
socialna varnost širšemu krogu oseb (Vodovnik, 2014, str. 216-218). Načela univerzalnosti 
v ZDR-1 v členih od 59. do 63, ni zaznati, saj je v teh členih na splošno urejeno 
pogodbeno razmerje med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku in se v teh členih ne urejajo posebej pravice delavcev 
(ZDR-1, 59.-63. člen). Posredno pa se delno načelo univerzalnosti kaže tudi v 165. členu 
ZUTD, kjer so zapisane obveznosti delodajalca za zagotavljanje dela in je v njem jasno 
določeno, da mora delavu zagotavljati pravice iz delovnega razmerja, ki mu pripadajo po 
ZDR-1 (ZUTD, 165. člen). 
 
Načelo demokratičnosti bi lahko opredelili kot možnost prostega oblikovanja svoje volje in 
vpliva na sprejemanje odločitev o pravnem položaju vseh udeležencev v obstoječem 
družbenem razmerju (Vodovnik, 2014, str. 222-223). Načelo se kaže v 164. členu ZUTD, 
in sicer v tem, da gre za demokratično izkazovanje in dokazovanje izpolnjenih pogojev za 
opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. V 165. členu 
ZUTD se načelo demokratičnosti kaže v tem, da lahko delavci, ki so bili napoteni k 
uporabniku, po zaključku obdobja napotitve z uporabnikom sklenejo delovno razmerje. 
Prav tako se kaže v 166. členu ZUTD v tem, da je uporabnik dolžan delavcu omogočiti 
seznanitev s prostimi delovnimi mesti oziroma vrstami dela pri uporabniku. Načelo 
demokratičnosti pa se kaže tudi v 167., 168. in 169. členu ZUTD, kjer z vpisom v register 
oziroma evidenco vsak državljan dostopa do podatkov o delodajalcu, ki opravlja 
zagotavljanje delavcev drugemu uporabniku. To načelo se kaže tudi v 174. členu ZUTD, 
po katerem je delodajalec dolžan poročati in posredovati podatke (ZUTD, 164.-174. člen).  
 
Načelo komplementarnosti javnega in zasebnega na področju socialne varnosti si lahko 
razlagamo kot izhodišče razmejitve med javnim in zasebnim na področju socialne varnosti 
ter obenem dopolnjevanja obeh elementov v enotnem sistemu socialne varnosti. Na 
podlagi tega načela tako lahko storitve na področju socialne varnosti opravljajo tako 
fizične kot pravne osebe javnega ali zasebnega prava ob predpostavki, da izpolnjujejo 
predpisane pogoje (Vodovnik, 2014, str, 223-224). Načela - tako v ZUTD kot v ZDR-1 - v 
členih, ki urejajo področje zagotavljanja dela delavcev drugemu uproabniku, ni zaslediti.   
 
Glavno sporočilo načela pravnosti je, da morajo biti vsi elementi sistema socialne varnosti 
urejeni s pravnimi normami, posamezna vprašanja oz. posamezne elemente pa se ureja s 
pravnimi posli. S pomočjo slednjega se ureja predvsem vprašanja o izvajanju predpisov v 
povezavi z uresničevanjem pravic s področja socialne varnosti (Vodovnik, 2014, str. 225-
227). Načelo pravnosti se kaže v 165. členu ZUTD, in sicer v tem delu, da je delodajalec 
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delavcu v času zaposlitve dolžan zagotoviti vse pravice iz delovnega razmerja, ki mu po 
veljavnem zakonu o delovnih razmerjih pripadajo. Ravno tako se kaže tudi v 166. členu 
ZUTD, po katerem je uporabnik dolžan v času začasne zaposlitve ravnati v skladu z 
delovno zakonodajo. Predvsem slednja, mislimo ZDR-1, ureja tudi posamezna vprašanja 
socialnega varstva zaposlenih oz. v primeru, da ostanejo brez zaposlitve, brezposelnih 
oseb (ZUTD; 165- in 166. člen). 
 
Pravice, ki sodijo na področje socialne varnosti, so glede na pravno naravo osebne 
človekove pravice. To so pravice, ki pripadajo osebam na podlagi socialnega varstva in 
obveznih zavarovanj, ki jih mesečno vplačuje. Te pravice so trajne in ne zastarajo. Ravno 
tako nam jih nihče ne more in ne sme odvzeti, jih zmanjšati ali omejiti. Po načelu 
zveznosti uveljavljanja in pravnega varstva socialnih pravic smo jih tako upravičeni braniti 
in se za njih boriti s pomočjo sodnih postopkov na posebnih delovnih in socialnih sodiščih 
na institucionalni ravni oz. na Evropskem sodišču za človekove pravice ali celo na Sodišču 
EU (Vodovnik, 2014, str. 228-236). Načelo nezastarljivosti, neodtujljivosti in spoštovanja 
pridobljenih pravic iz obveznih zavarovanj in socialnega varstva ter načelo zveznosti 
postopka uveljavljanja in varstva socialnih pravic se kažeta predvsem v 163. členu ZUTD. 
V tem členu so namreč določene obveznosti delodajalca do delavca in obveznosti 
uporabnika do delavca. Lahko bi rekli, da gre v tem členu za spoštovanje delavčevih 
pravic, ki mu pripadajo že po samem ZDR-1, predvsem za uresničevanje pravic, ki delavcu 










6 UREDITEV INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV 
DRUGEMU UPORABNIKU 
Kot je bilo omenjeno že v poglavju o pravni ureditvi instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku, se pri uporabi instituta uporabljata tako ZDR-1 kot ZUTD. Institut je 
v ZDR-1 urejen v 10. delu 2. poglavja, kjer natančneje ureja pogodbo med delavcem in 
delodajalcem pri tej obliki dela. V ZUTD pa je v 11. poglavju natančneje urejen sam 
institut in pogoji za opravljanje te dejavnosti. 
 
Kaj pa delo samo? Kot je zapisano že v URS, je delo človekova pravica13. Delo mora biti 
dostojno. Kot je zapisala Kresal Šoltesova, je dostojno delo tisto delo, ki spoštuje tako 
delavske kot človekove pravice v povezavi z delovnimi pogoji, varnostjo pri delu in 
plačilom za delo, saj se le ob upoštevanju teh pogojev delo lahko šteje za dostojno. Kot 
dostojno delo pa se na mednarodni ravni šteje tisto delo, ki v celoti omogoča 
uresničevanje vseh človekovih pravic. Dostojno delo se mora zagotoviti vsem delavcem, 
brez diskriminacije - tudi tistim delavcem, ki so zaposleni preko fleksibilnih oblik dela. V 
fleksibilnih oblikah zaposlitve pa se največkrat znajdejo taki delavci, ki so že po sami 
naravi zapostavljeni. To so predvsem mladi, ki iščejo prve zaposlitve, ženske, starejši 
ljudje, predvsem pa imigranti. Pri takih delavcih je še posebej ključnega pomena načelo 
enakega obravnavanja delavcev in seveda dobro urejena delovna zakonodaja tudi na 
področju fleksibilnih oblik zaposlovanja (Kresal Šoltes, 2012, str. 6). 
6.1 POGODBA O ZAPOSLITVI MED DELAVCEM IN DELODAJALCEM, KI 
OPRAVLJA DEJAVNOST ZAGOTAVLJANJA DELA DRUGEMU 
UPORABNIKU 
Omenili smo že, da pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, ureja ZDR-1 v 10. delu 2. 
poglavja, natančneje v od 59. člena do 63. člena tega zakona.  
 
Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku, je v ZDR-1 opredeljena kot ena izmed posebnosti 
pogodb o zaposlitvi. Delodajalec dejavnost lahko opravlja v skladu s predpisi o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, to je skladno s predpisi, ki urejajo 
trg dela (ZDR-1, 59. člen). V zvezi s to vrsto delovnega razmerja je potrebno razlikovati tri 
pogodbene partnerje, saj so pri tej obliki zaposlitve udeleženi trije pogodbeni partnerji14. 
To so:  
 napoteni delavec, ki mu v praksi rečemo »agencijski delavec«,  
 delodajalec, ki mu v praksi rečemo »agencija oz. agencija za posredovanje dela« 
in  
 uporabnik.  
                                           
13 Poleg človekovih pravic, ki so omenjene na str. 11. 




Slika 1: Pogodbeno razmerje med delavcem, delodajalcem in uporabnikom 
 
Vir: Mozetič et al. (2012, str. 7) 
 
Lahko bi rekli, da gre za tristransko pravno razmerje med temi pogodbenimi partnerji.  
Delavec sklene pogodbo o zaposlitvi z delodajalcem, s katerim je tudi v pogodbenem 
razmerju. Med delavcem in uporabnikom pa ne glede na to, da pri njem opravlja delo, 
pogodbenega razmerja ni. Vse zahteve, navodila in druge posebnosti, ki jih je delavec 
dolžan spoštovati, so vnesene v pogodbo o zaposlitvi delavca, kar pa tudi pomeni, da sta 
se delavec in delodajalec dolžna dogovoriti tudi glede morebitnih okoliščin na strani 
uporabnika. Delodajalec delavca napoti k uporabniku na delo na podlagi sklenjenega 
dogovora med delodajalcem in uporabnikom (Štelcer, 2008, str. 210-211). 
 
Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku, se sklene za nedoločen15 ali pa določen čas16. V 
primeru, da uporabnik delavca predčasno preneha potrebovati za opravljanje dela, to ne 
sme biti razlog za prenehanje pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki je 
bila sklenjena za določen čas. Delodajalec je namreč po ZDR-1 dolžan zagotavljati delavcu 
                                           
15 Če s pogodbo o zaposlitvi čas trajanja ni pisno določen oziroma če pogodba o zaposlitvi za določen čas ni 
sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoločen čas 
(ZDR-1, 12. člen). 
16 Pogodba o zaposlitvi se lahko izjemoma sklene za določen čas, če gre za: izvrševanje dela, ki po svoji naravi 
traja določen čas; nadomeščanje začasno odsotnega delavca; začasno povečan obseg dela; zaposlitev tujca 
ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, razen v primeru osebnega delovnega 
dovoljenja; poslovodno osebo ali prokurista; vodilnega delavca; opravljanje sezonskega dela; delavca, ki 
sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na delo, usposabljanja ali izpopolnjevanja za delo 
oziroma izobraževanja; zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokončne 
odločbe in potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu; 
opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom; pripravo 
oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano; delo, potrebno v času uvajanja novih programov, nove 
tehnologije ter drugih tehničnih in tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev; 
predajo dela; voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali 
funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah; druge 
primere, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni dejavnosti (ZDR-1, 54. in 55. člen). 
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delo do izteka pogodbe za določen čas oziroma mu je dolžan plačevati nadomestilo plače 
v skladu z ZDR-1 (ZDR-1, 60. člen).  
 
V pogodbi o zaposlitvi se delavec in delodajalec dogovorita, da bo delavec začasno 
opravljal svoje delo pri drugih uporabnikih, na tistem kraju in ob tistem času, ki bo 
določen z napotitvijo delavca na delo k uporabniku. Prav tako se v pogodbi dogovorita in 
določita, da bosta višina plačila za opravljeno delo in višina nadomestila plače v primeru 
predčasnega prenehanja dela pri uporabniku ali v času, ko zanj ne zagotavlja nobenega 
dela, odvisni od dejansko opravljenega dela pri uporabniku, in sicer ob upoštevanju 
kolektivne pogodbe in drugi splošnih aktov, ki vsakega uporabnika zavezujejo. Z zakonom 
je tudi določeno, da plačilo v obliki nadomestila plače ne sme biti nižje od 70 odstotkov 
minimalne plače (ZDR-1, 61. člen).  
6.2 POSTOPEK ZA PRIDOBITEV DOVOLJENJA ZA OPRAVLJANJE 
DEJAVNOSTI ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV DRUGEMU 
UPORABNIKU 
6.2.1 POSTOPEK ZA VPIS V REGISTER ALI V EVIDENCO 
Delodajalec opravljanje dejavnosti v RS lahko registrira na dva načina, in sicer tako, da se 
vpiše v register ali pa v evidenco, odvisno od tega, v kateri državi ima sedež svojega 
podjetja. Postopek vpisa delodajalca za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku podrobneje uredi minister, ki je pristojen za delo; le-ta določi tudi 
trajanje vpisa in druga vprašanja, ki so povezana z izvajanjem določb ZUTD o vpisu v 
register in evidenco. 
 
Delodajalec s sedežem na območju RS, ki kot pravna ali fizična oseba želi na območju RS 
opravljati dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, mora na MDDSZ 
nasloviti vlogo za izdajo dovoljenja in za vpis v register. Vlogi pa mora priložiti tudi 
dokazila, da izpolnjuje pogoje za opravljanje dejavnosti, ki jih ni možno pridobiti po uradni 
dolžnosti (ZUTD, 168. člen).  
 
Delodajalec, ki želi kot pravna ali fizična oseba opravljati dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev, in ki ima sedež v drugi članici EU, EGP ali v Švicarski konfederaciji, mora podati 
vlogo za izdajo dovoljenja in za vpis v evidenco na MDDSZ. Zraven pa mora priložiti kopijo 
dovoljenja pristojnega organa države svojega sedeža za opravljanje te dejavnosti, pri 
čemer ta ne sme biti starejša od enega leta, ter overjen prevod te listine v slovenski jezik. 
Priložiti mora tudi dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dejavnosti, ki jih ni 
možno pridobiti po uradni dolžnosti (ZUTD, 169. člen).  
 
Vpis v register ali evidenco je opravljen z dnem dokončnosti odločbe in izdaje potrdila s 
strani MDDSZ. S tem dnevom lahko delodajalec prične z opravljanjem dejavnosti 




Register, kamor se delodajalec mora registrirati za opravljanje svoje dejavnosti, vsebuje 
naslednje podatke o delodajalcu: 
 evidenčno oznako, 
 firmo oziroma ime in sedež, 
 podatke o poslovodnem organu, zastopanju in obsegu pooblastil, 
 številko odločbe o vpisu v register ter  
 naslov opravljanja dejavnosti (ZUTD, 170. člen). 
Podobne podatke vsebuje tudi evidenca, v katero mora delodajalec vpisati svojo 
dejavnost, vkolikor ima svoj sedež registriran v državi članici EU, EGP ali v Švicarski 
konfederaciji. Ti podatki pa so: 
 evidenčna oznaka, 
 firma oziroma ime in sedež le te, 
 podatki o poslovodnem organu, zastopanju in obsegu pooblastil ter 
 podatki o poslovodnem organu, zastopanju in obsegu pooblastil podružnice, 
 številka potrdila o vpisu v evidenco ter 
 naslov opravljanja dejavnosti (ZUTD, 170. člen). 
6.2.2 POGOJI ZA OPRAVLJANJE DEJAVNOSTI  
Delodajalec lahko opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, če 
izpolnjuje naslednje pogoje, ki so določeni v ZUTD: 
 če v obdobju zadnjih dveh let ni kršil delovnopravne zakonodaje oz. mu zaradi 
kršitev le te ni bila izrečena globa; 
 če v obdobju zadnjih dveh let nima neporavnanih obveznosti s področja davkov, 
plačila za delo in prispevkov; 
 če izpolnjuje kadrovske, organizacijske, prostorske in druge pogoje, ki jih 
podrobneje predpiše minister, ki je pristojen za delo; 
 če ima kot svojo glavno dejavnost registrirano dejavnost posredovanja začasne 
delovne sile; 
 če predloži bančno garancijo v višini 30.000 €; 
 če gre za pravno ali fizično osebo s sedežem v drugi državi članici EU, EGP ali v 
Švicarski konfederaciji, mora ta imeti ustanovljeno podružnico na območju RS.  
Ti pogoji so natančneje določeni in urejeni v Pravilniku za opravljanje dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev uporabniku17 (Ur. list RS, št. 15/14). Glede na ta dokument 
                                           
17 V Pravilniku za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev uporabniku (Ur. list RS, št. 15/14) so 
natančneje določeni pogoji, ki jih mora delodajalec, ki želi opravljati dejavnost zagotavljanja dela, izpolnjevati. 
Tako so v njem podrobneje obrazloženi:  
 kadrovski pogoji – tudi strokovni izpit (2. člen) in prostorski pogoji ter oprema (3. člen), ki ju preveri 
inšpektorat pred odločitvijo o vlogi za pridobitev dovoljenja in pred vpisom v register ali evidenco, 
 dokumenti, ki jih je potrebno priložiti vlogi za pridobitev dovoljenja in za vpis v register ali evidenco 
(4. člen), 
 natančneje je določena bančna garancija (5. člen), 
 primeri, ko se delodajalcu odvzame dovoljenje in se izbriše iz registra ali evidence (8. člen), 
 kaj mora vsebovati končno poročilo za MDDSZ (9. člen) in kaj poročilo neodvisnega revizorja (11. 
člen), 
 dolžnost delodajalca poročati o spremembah, ki vplivajo na pridobitev dovoljenja (10. člen),  
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torej delodajalec, ki želi opravljati dejavnost zagotavljanja dela, točno ve, katero 
dokumentacijo mora predložiti, da dokaže ali izpolnjuje pogoje za opravljanje dejavnosti. 
Te pogoje pa je delodajalec dolžan izpolnjevati ves čas opravljanja dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (ZUTD, 164. člen). 
 
Dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku lahko opravlja delodajalec, ki 
pridobi dovoljenje MDDSZ, če izpolnjuje zgoraj naštete pogoje ter se ustrezno vpiše v 
register ali evidenco. Delodajalec tako lahko drugemu uporabniku zagotavlja delo za 
državljane RS ter za tujce z državljanstvom držav, ki niso članice EU, EGP ali Švicarske 
konfederacije, in vseeno izpolnjujejo enega od naslednjih pogojev: 
- v skladu z ZZSDT imajo prost dostop na slovenski trg dela ali 
- imajo enotno dovoljenje za prebivanje in delo, ki je izdano na podlagi soglasja za 
zaposlitev, samozaposlitev ali delo, ali 
- imajo modro karto EU18 (ZUTD, 167. člen).  
 
Na podlagi ZZSDT pa lahko delodajalec, ki je registriran za opravljanje dejavnosti in s 
sedežem ali prebivališčem v državi članici EU, EGP ali v Švicarski konfederaciji, z 
napotenimi delavci ne glede na njihovo državljanstvo in brez soglasja Zavoda RS za 
zaposlovanje izvaja storitve na podlagi prijave začetka izvajanja storitev. Tako lahko 
napoteni tuji delavci na ozemlju RS opravljajo svoje delo, če delodajalec: 
- delavca napoti v svojem imenu in za svoj račun na podlagi sklenjene pogodbe z 
naročnikom storitve; 
- delavca napoti v svojem imenu in za svoj račun brez sklenjene pogodbe z 
naročnikom storitve, če gre za opravljanje storitev, za katere je delodajalec 
registriran in že po sami naravi dela za opravljanje takih storitev ni naročnika; 
- napoti delavca v kapitalsko povezano gospodarsko družbo; 
- zagotavlja delo delavca uporabniku s sedežem ali pa prebivališčem v RS in ob 
izpolnjenem pogoju, da v času napotitve obstaja delovno razmerje med 
delodajalcem in delavcem, hkratipa mora biti delodajalec vpisan v evidenco tujih 
pravnih oseb za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku v skladu z ZUTD. 
Je pa delodajalec vsekakor dolžan prijaviti začetek izvajanja storitev Zavodu RS za 
zaposlovanje pred začetkom izvajanja storitev. O ustrezni prijavi pa mu zavod izda 
potrdilo (ZZSDT, 35. člen). 
 
Lahko pa se na podlagi ZZSDT opravlja oz. izvaja storitve z napotenimi delavci tudi zaradi 
kratkotrajnih storitev izvajalcev iz tretjih držav in na podlagi opravljanja kratkotrajnega 
                                                                                                                               
 dolžnost delodajalca posredovati statistično poročilo, ki je kot priloga določeno s pravilnikom, kaj 
mora vsebovati (12. člen) ter 
 dolžnost sodelovanja delodajalca za zagotavljanje dela z zavodom pri izmenjavi informacij glede 
ponudbe in povpraševanja na trgu dela (13. člen).  
18 Pojem modra karta EU je po ZZSDT definiran kot začasno dovoljenje za bivanje zaradi visokokvalificirane 
zaposlitve. To dovoljenje se izda v skladu z zakonom, ki ureja vstop in bivanje tujcev, njenemu imetniku pa 
omogoča, da vstopi, biva in se zaposli v RS (ZZSDT, 4. člen). 
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dela zastopnika. Kot določa 36. člen ZZSDT, lahko tuji delodajalec v RS na podlagi prijave 
začetka izvajanja storitev z napotenimi delavci izvaja storitve, ki so vezane na dobavo 
blaga in servisiranje. Skladno s 37. členom ZZSDT pa lahko svoje delo opravlja tudi tujec, 
ki je v skladu z zakonom vpisan v sodni register RS kot zastopnik pravne osebe, in lahko 
opravlja delo kot zastopnik pravne osebe ter zanj sklepa pravne posle, vodi nadzor, daje 
navodila in opravlja podobna dela, kot jih v funkciji, ki jo opravlja, lahko opravlja. Seveda 
pa mora tujec začetek opravljanja dela prijaviti na Zavodu RS za zaposlovanje pred 
začetkom opravljanja dela zastopnika (ZZSDT, 36. in 37. člen).   
 
Opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku se brez vpisa v 
register ali v evidenco kaznuje z globo, katere višina je določena v 179. členu ZUTD. 
6.3 OBVEZNOSTI POGODBENIH PARTNERJEV 
Podobno kot pri vsakem pogodbenem razmerju so tudi pri pogodbi o zaposlitvi pri 
delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, 
določene nekatere obveznosti in pravice pogodbenih strank. Ker pa v tej vrsti delovnega 
razmerja sodelujejo trije pogodbeni partnerji, so posebej določene obveznosti za vsakega 
partnerja. Že v 62. in 63. členu ZDR-1, ki ureja dogovor med uporabnikom in 
delodajalcem za zagotavljanje dela oziroma napotitev delavca, so določene nekatere 
obveznosti in pravice tako delavca kot delodajalca in uporabnika. Natančneje pa jih določa 
tudi ZUTD v 165. in 166. členu. 
 
Ker napoteni delavec nima z uporabnikom, pri katerem opravlja svoje delo, sklenjene 
pogodbe o zaposlitvi, v preteklosti v praksi niso bile jasno določene razmejitve med 
obveznostmi pogodbenih partnerjev. Zaradi tega je velikokrat prihajalo do situacij, ko so 
bili napoteni delavci v slabšem položaju kot drugi delavci. Tako so zakonodajalci s 
pomočjo novega ZDR-1 v njegovem 62. členu poskrbeli, da do tega ne bi več prihajalo, 
hkrati pa bi bili vsi napoteni delavci enako obravnavani (Senčur-Peček, 2013, str. 418). 
6.3.1 OBVEZNOSTI DELODAJALCA 
Obveznosti delodajalca, ki zagotavlja delo delavcev drugemu uporabniku, so naslednje:  
 v času trajanja zaposlitve mora napotenemu delavcu zagotoviti vse pravice iz 
delovnega razmerja, ki mu pripadajo skladno z ZDR-1 (ZUTD, 165. člen), 
 delavcu ne sme postavljati nobenih omejitev in mu mora dopustiti sklenitev 
delovnega razmerja pri uporabniku po zaključku obdobja zaposlitve pri njem 
(ZUTD, 165. člen), 
 od delavca ne sme zahtevati, da opravlja delo v okviru drugih dejavnosti, za katere 
je delodajalec registriran, in s temi delavci ne sme opravljati del, ki jih je pridobil 
na podlagi pogodb sklenjenih po civilnem pravu (ZUTD, 165. člen), 
 od delavca ne sme zahtevati plačila ali druge vrste povračila zaradi napotitve na 
delo k uporabniku ali zaradi sklenitve pogodbe o zaposlitvi z uporabnikom (ZUTD, 
165. člen), 
 v skladu z zakonom, ki ureja gospodarske družbe, ne sme napotiti k uporabniku 
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delavca, če sta delodajalec, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev, in 
uporabnik medsebojno povezani družbi (ZUTD, 165. člen), 
 delodajalec je delavcu dolžan zagotavljati izobraževanje, izpopolnjevanje in 
usposabljanje v skladu z ZDR-1 (tudi v času napotitve na delo k uporabniku) (ZDR-
1, 62. člen), 
 delavca mora obvestiti o pogojih dela, o pravicah ter obveznostih pri uporabniku, 
kamor je bil napoten na delo (obveščen mora biti ustno, lahko pa tudi pisno na 
elektronski naslov) (ZDR-1, 62. člen), 
 z uporabnikom mora skleniti pisni dogovor, v katerem podrobneje določita 
medsebojne pravice in obveznosti vsakega od udeležencev pogodbenega razmerja 
(ZDR-1, 62. člen).  
 
V kolikor delodajalec krši obveznosti, navedene v prvih štirih alinejah zgoraj, se ga 
kaznuje z denarno globo v višini, ki jo določa ZUTD v 177. členu. Ravno tako pa se 
delodajalca kaznuje tudi v primeru, ki je naveden v peti alineji zgoraj, in sicer v višini, 
določeni v členu 179.a ZUTD. 
6.3.2 OBVEZNOSTI UPORABNIKA 
Uporabnik kot delodajalec, pri katerem se opravlja delo, in ne delodajalec v tistem pravem 
smislu, nosi prav tako velik del odgovornosti do delavca. Njegove obveznosti pa so 
naslednje: 
 na delo sme sprejeti le napotene delavce od delodajalca, ki opravlja zagotavljanje 
dela delavcev, ki ima dovoljenje za opravljanje dejavnosti in je ustrezno vpisan v 
register ali evidenco (ZUTD, 166. člen), 
 pred začetkom dela delavca mora odelodajalca, ki opravlja dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev, obvestiti o vseh pogojih za opravljanje dela, ki jih mora delavec 
izpolnjevati, priložiti pa mu mora tudi oceno tveganja za nastanek poškodb in 
zdravstvenih okvar (ZDR-1, 62. člen in ZUTD, 166. člen), 
 odgovoren je za spoštovanje določb zakona, kolektivnih pogodb in splošnih aktov 
uporabnika o varovanju zdravja pri delu in o delovnem času, odmorih in počitkih 
ter skladno z ZDR-1, ki ureja delovna razmerja (ZDR-1, 62. člen in ZUTD, 166. 
člen), 
 odgovoren je za pravilnost in popolnost podatkov o plačilu za delo, ki jih daje 
delodajalcu, ki mu zagotavlja delavce, za namene obračuna plač in drugih 
prejemkov, ki delavcu po delovnem razmerju pripadajo (ZDR-1, 62. člen), 
 subsidiarno je odgovoren za izplačilo plač in drugih prejemkov iz delovnega 
razmerja za obdobje, ko je delavec pri njem opravljal delo (ZDR-1, 62. člen), 
 delavcem mora zagotavljati posebne ugodnosti v zvezi z zaposlitvijo in jim je 
dolžan omogočiti seznanitev s prostimi delovnimi mesti oziroma vrstami dela pri 
njem, hkrati pa jim mora zagotoviti enake možnosti za zaposlitev za nedoločen 
čas, kot je to omogočeno že zaposlenim delavcem pri uporabniku (ZDR-1, 63. člen 




Kršitve prve, tretje in šeste alineje zgoraj se štejejo kot kršitve obveznosti uporabnika in 
so kaznovane z globo, katere višina je določena v 178. ZUTD. Uporabnik pa je lahko 
kaznovan tudi za kršitev po 179.a členu ZUTD, po katerem se kaznuje tudi delodajalec, ki 
opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev, in sicer v primeru, ko sprejme na delo 
delavca, ki je k njemu napoten s strani medsebojno povezane družbe. 
6.3.3 OBVEZNOSTI DELAVCA 
Del obveznosti nosi tudi delavec, ki je pri delodajalcu zaposlen, svoje delo pa opravlja pri 
uporabniku. Njegove obveznosti in v dločeni meri tudi pravice pa so naslednje: 
 delo mora opravljati po navodilih uporabnika, h kateremu je napoten na delo 
(ZDR-1, 63. člen), 
 če uporabnik krši svoje obveznosti glede pravic in obveznosti upoštevanja ZDR-1, 
kolektivnih pogodb, ki ga zavezujejo, oz. drugih splošnih aktov uporabnika, ima 
delavec pravico odkloniti opravljanje dela (ZDR-1, 63. člen), 
 če krši svoje obveznosti, je lahko to razlog za ugotavljanje disciplinske 
odgovornosti oziroma celo za odpoved pogodbe o zaposlitvi pri delodajalcu, ki 
opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku  (ZDR-1, 63. 
člen), 
 letni dopust lahko izrablja v dogovoru z delodajalcem in uporabnikom (ZDR-1, 63. 
člen). 
6.4 KAKO POTEKA DEJAVNOST ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCA PRI 
DRUGEMU DELODAJALCU? 
Delodajalec, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela, z delavcem sklene pogodbo o 
zaposlitvi, ki naj bi praviloma veljala za nedoločen čas, za določen čas pa samo v primeru, 
da obstaja razlog19. Ta določba ZDR-1 izhaja iz načela zaposlitve za nedoločen čas tudi pri 
agencijskih delavcih, saj s tem veča odgovornost uporabnika, pri katerem napoteni 
delavec opravlja delo in s tem uporabnika spodbudi k načelu enakega obravnavanja vseh 
delavcev ne glede na to, ali so pri njem posredno ali neposredno zaposleni. Predvsem pa 
zakonodajalec želi pred pogodbami o zaposlitvi za določen čas obvarovati tiste bolj ranljive 
skupine ljudi, ki težje uveljavljajo svoje pravice ali pa jih sploh ne poznajo (Kresal, 2013, 
str. 252).  
 
Delodajalec, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela, in uporabnik, ki to storitev koristi, 
pred začetkom dela napotenega delavca skleneta pisni dogovor. V njem podrobneje 
določita medsebojne pravice in obveznosti vseh treh pogodbenih partnerjev. Ne glede na 
pisni dogovor in njegove določbe pa je za spoštovanje določb ZDR-1, ZUTD, kolektivnih 
pogodb in drugih splošnih aktov uporabnika o varovanju zdravja pri delu odgovoren 
uporabnik. Ta je odgovoren tudi za delovni čas, odmore in počitke delavca. O dogovoru 
med delodajalcem in uporabnikom pa mora biti obveščen tudi delavec (ZDR-1, 62. člen). 
                                           
19 Razlogi za sklenitev pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki zagotavlja delo, za določen čas 
so navedeni na str. 28. 
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Delodajalec delavca tako napoti k uporabniku na delo, kjer ta opravlja delo pod nadzorom 
in po navodilih uporabnika. Med samim napotenim delavcem in uporabnikom zakonsko 
določeno pogodbeno razmerje ni sklenjeno, čeprav dejansko razmerje táko je. Delavec pa 
s strani uporabnika tudi ne sme biti diskriminiran, kar pomeni, da mu mora uporabnik 
zagotoviti enake delovne in zaposlitvene pogoje, kot jih imajo ostali delavci pri njem (tudi 
glede ugodnosti). V kolikor uporabnik krši svoje obveznosti, kar pomeni, da pravic in 
ugodnosti, ki delavcu pripadajo, ne zagotavlja, napoteni delavec lahko delo odkloni 
(Senčur-Peček, 2013, str. 418). Glede samega plačila za delo sta do delavca odgovorna 
tako delodajalec, ki mu delo zagotovi, kot uporabnik, pri katerem je delo opravljal. 
Delavec se v času zagotavljanja dela lahko tudi izobražuje, seveda glede na dogovor med 
delodajalcem in uporabnikom.    
 
Med samim opravljanjem dejavnosti zagotavljanja dela delavcev je delodajalec dolžan na 
zahtevo MDDSZ oz. ministra pristojnega za delo poročati ali predložiti naslednjo 
dokumentacijo: 
 o svojem delu in sproti sporočati o spremembah glede izpolnjevanja kadrovskih, 
organizacijskih, prostorskih in drugih pogojev, ki lahko vplivajo na izvajanje 
dejavnosti, ki jo opravlja; 
 poročilo neodvisnega revizorja (katerega vsebino določi minister), iz katerega je 
razvidno:  
 ali je v preteklem poslovnem obdobju opravljanja dejavnosti posloval v skladu 
z določbami ZDR-1,  
 da se nanaša na pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem ter na 
dogovor med delodajalcem in uporabnikom, 
 ali je pravočasno odpravljal ugotovljene nepravilnosti; 
 druge zahtevane podatke oz. poročila (katerih statistično vsebino določi minister) 
(ZUTD, 174. člen). 
    
Minister, pristojen za delo, s pomočjo posebej imenovane strokovne komisije20 vseskozi 
spremlja izvajanje opravljanja dejavnosti ter ustrezno sprejema stališča in priporočila za 
nadaljnje urejanje področja instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku 
(ZUTD, člen 174.a).  
6.5 OMEJITVE, KI VELJAJO IZVAJANJU INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA 
DELA DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU  
Da se podjetja in organizacije ne bi odločale samo za zaposlovanje preko fleksibilnih oblik 
zaposlitev oz. za posredovanje dela, so zakonodajalci že v samem ZDR-1 delo preko 
instituta zagotavljanja dela delavcev nekoliko omejili.  
                                           
20 Strokovna komisija je sestavljena iz osmih članov, ki jih predlagajo različni delovni organi. Po enega člana 
predlagata Inšpektorat RS za delo in Združenje agencij za zaposlovanje, po dva člana pa predlagajo MDDSZ, 
združenje delodajalcev, reprezentativnih na območju RS, ter sindikat, reprezentativen na območju RS. Način 
dela in odločanje strokovne komisije je določen s poslovnikom. Na posameznih sejah pa strokovna komisija 




Določili so primere, v katerih uporabnik na delo ne sme sprejeti napotenih delavcev. 
Delodajalec k uporabniku torej ne sme poslati delavcev in uporabnik napotenih delavcev 
ne sme sprejeti v naslednjih primerih: 
 če gre za nadomeščanje stavkajočih delavcev, ki so pri uporabniku zaposleni, 
 če je uporabnik v obdobju zadnjega leta večjemu številu pri njem zaposlenih 
delavcev odpovedal pogodbe o zaposlitvi, 
 če gre za delovna mesta, na katerih so delavci neposredno izpostavljeni 
nevarnostim in tveganjem, in se zaradi tega z različnimi ukrepi zmanjšuje ali pa 
omejuje časovna izpostavljenost na tem delovnem mestu,  
 če gre za druge primere, določene s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti, ki jo 
uporabnik opravlja, ki so povezani z varnostjo, zdravjem in varstvom delavcev. 
Uporabnik pa mora sindikat oz. svet delavcev v svoji organizaciji oz. podjetju na njegovo 
zahtevo enkrat letno obveščati o razlogih, da uporablja delo napotenih delavcev in o 
številu napotenih delavcev (ZDR-1, 59. člen). 
 
Glede na porast te oblike dela v zadnjih letih se je povečala tudi potreba po omejevanju 
instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku v slovenskem gospodarskem 
prostoru. V ta namen so zakonodajalci v 59. člen ZDR-1 z letom 2014 uvedli spremembo 
glede na prejšnjo ureditev instituta, in sicer tako, da so uvedli kvoto napotenih delavcev 
pri uporabniku. Ta ne sme presegati 25 odstotkov števila delavcev, ki so zaposleni pri 
uporabniku. Pri tem so upoštevani vsi delavci ne glede na vrsto zaposlitve. V kvoto pa se 
ne štejejo napoteni delavci, ki so pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost, zaposleni za 
nedoločen čas. Obstajajo lahko tudi izjeme, ki pa so na ravni dejavnosti, ki jo uporabnik 
opravlja, že določene s kolektivno pogodbo oz. se omejitev ne upošteva tudi za 
uporabnike, ki veljajo za manjše delodajalce (se pravi, da zaposlujejo do 10 delavcev) – ti 
lahko presežejo kvoto napotenih delavcev (se pravi, da lahko uporabnik uporablja delo več 
napotenih delavcev, kot pa je določeno s kvoto oz. celo več, kot jih on neposredno 
zaposluje) (Kresal, 2013, str. 252).   
6.6 PRENEHANJE OPRAVLJANJA DEJAVNOSTI ZAGOTAVLJANJA DELA 
DELAVCEV DRUGEMU DELODAJALCU IN IZBRIS IZ REGISTRA ALI 
EVIDENCE 
Ker se v vsakdanjem življenju pogosto srečujemo z raznimi kršitvami, so bili pri pisanju 
ZUTD pozorni tudi na to, da lahko delodajalec na vsakem koraku naredi napako oziroma 
lahko pride do kršitve, zaradi katere se mu lahko odvzame dovoljenje za opravljanje 
dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. Delodajalca se lahko iz 
evidence oz. registra izbriše po uradni dolžnosti ali na predlog Inšpektorata RS za delo oz. 
drugih pristojnih organov.  
 
Delodajalec lahko preneha opravljati dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku sam. V tem primeru mora takoj obvestiti MDDSZ in mu v roku 30-ih dni po 
prenehanju opravljanja dejavnosti podati končno poročilo, katere vsebino določi minister, 
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pristojen za delo, in mu predati vso dokumentacijo, ki je povezana z vpisom v register ali 
evidenco. V tem primeru mu MDDSZ po uradni dolžnosti odvzame dovoljenje za 
opravljanje dejavnosti ter ga iz registra ali evidence izbriše (ZUTD, 171. člen). Lahko pa 
MDDSZ delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela, še v drugih primerih po 
uradni dolžnosti odvzame dovoljenje za opravljanje dejavnosti in ga ustrezno izbriše iz 
registra ali evidence. Ti primeri so:  
 če delodajalec, ki je registriran kot fizična oseba, umre, ali če delodajalec, ki je 
pravna oseba, preneha obstajati, 
 če pristojni organ ugotovi, da delodajalec ne izpolnjuje več pogojev, ki so bili 
predpisani za opravljanje dejavnosti, 
 če delodajalec v roku ni odpravil pomanjkljivosti, ki jih je ugotovil pristojni organ, 
 če je delodajalec pričel z opravljanjem dejavnosti še pred vpisom v register ali v 
evidenco oz. še pred dokončnostjo odločbe o vpisu, ali 
 če je delodajalec tudi po pozivu ne predloži poročila neodvisnega revizorja, ki ga 
od njega zahteva MDDSZ oz. minister, pristojen za delo (ZUTD, 172. člen). 
 
Na predlog Inšpektorata RS za delo oz. drugih pristojnih organov pa se delodajalca izbriše 
v naslednjih primerih: 
 če je inšpektor delodajalcu več kot dvakrat v obdobju enega leta pravnomočno 
izrekel globo za kršitve 217. člena ZDR-121 ali 
 če je inšpektor pri delodajalcu v obdobju enega leta večkrat ugotovil kršitev 
zakonodaje s področja delovnega razmerja, zaposlovanja in dela tujcev, varnosti in 
zdravja pri delu, zaposlovanja na črno in trga dela (ZUTD, 172. člen). 
V primeru odvzema dovoljenja za opravljanje dejavnosti in izbrisa delodajalca iz registra 
ali evidence MDDSZ delodajalcu izda odločbo, na katero se ni moč pritožiti, možen je le 
upravni spor. Delodajalec pa je v tem primeru dolžan dokončati začete posle ter nato 
MDDSZ podati končno poročilo in mu izročiti vso dokumentacijo, ki je povezana z vpisom 
v register ali evidenco (ZUTD, 172. člen).  
 
Po vseh naštetih primerih izbrisa delodajalca za zagotavljanje dela se lahko ta ponovno 
vpiše v register ali evidenco, in sicer po preteku določenega časa. V primeru, da 
delodajalec sam preneha z dejavnostjo zagotavljanja dela, se lahko ponovno vpiše v 
register ali evidenco po preteku enega leta od dne, ko mu je bila izdana odločba o 
                                           
21 Za kršitve 217. člena ZDR-1 med drugim štejejo tudi naslednje kršitve delodajalca, ki opravlja dejavnost: 
 delavca postavlja v neenakopraven položaj – kršitev prepovedi diskriminacije, 
 prepoved spolnega in drugega nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu ter varovanja 
dostojanstva delavca pri delu, 
 ne glede na to, da obstajajo elementi delovnega razmerja, delavec pri njem dela po pravilih civilnega 
prava, 
 sklenitev pogodbe o zaposlitvi z osebo, ki ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela ali pa še ni 
dopolnila starosti 15 let, 
 če objavi prosto delovno mesto, ki ne vsebuje enake obravnave glede na spol, 
 če napoti delavce na delo k uporabniku v primerih, ko tega ne bi smel storiti,   
 če delavcu ne zagotavlja dodatkov, ne izplača regresa, odpravnine ob upokojitvi in plače v skladu z 
ZDR-1, … (ZDR-1, 217. člen).  
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odvzemu dovoljenja in izbrisu iz registra ali evidence; če je prišlo do izbrisa iz registra ali 
evidence iz kateregakoli drugega razloga, ki smo ga navedli zgoraj, pa se lahko 
delodajalec za opravljanje dejavnosti ponovno vpiše v register ali evidenco po poteku treh 






7 NADZOR NAD IZVAJANJEM INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA 
DELA DELAVCEV DRUGEMU UPORABNIKU IN PRAVNO 
VARSTVO DELAVCEV 
Nadzor nad izvajanjem zakonodaje v praksi je zelo pomemben, predvsem nadzor nad 
delovno-pravnimi instituti, saj velikokrat prihaja do kršitev s strani pogodbenih partnerjev 
delovnega razmerja. Splošno znano dejstvo, ki ga največkrat zasledimo v javnosti 
(predvsem s strani različnih medijev), je, da so največkrat s strani delodajalca kršene 
delavčeve pravice. Toda tu ne gre samo za neizplačila obveznosti plač in ostalih dajatev s 
strani delodajalca, temveč tudi za kršitve pravic delavcev. Največkrat so žrtve takih kršitev 
s strani delodajalcev tisti delavci, ki so »bolj neuki« glede svojih pravic. To so največkrat 
manj izobraženi delavci ali pa težje zaposljive kategorije delavcev, kot so mladi, starejši, 
invalidi in migranti, ki delo opravljajo preko fleksibilnih oblik zaposlitve. Zato se nam zdi 
ključnega pomena v povezavi z institutom zagotavljanja dela delavcev drugemu 
delodajalcu tudi nadzor nad samim institutom in delom delodajalcev, ki dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev opravljajo, ter sodno varstvo, do katerega so delavci v takih 
primerih upravičeni.  
7.1 NADZOR S STRANI INŠPEKTORATA RS ZA DELO 
Nadzor nad izvajanjem instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu v praksi 
izvaja Inšpektorat RS za delo. Njegova glavna naloga je nadzor nad varnostjo in zdravjem 
pri opravljanju dela ter nadzor nad delovnimi razmerji, trgom dela, zaposlovanjem, 
minimalno plačo in zagotavljanjem sodelovanja delavcev pri upravljanju. Tako v okviru 
Inšpektorata RS za delo delujejo naslednje inšpekcije: 
 inšpekcija nadzora delovnih razmerij, 
 inšpekcija nadzora varnosti in zdravja pri delu ter 
 socialna inšpekcija (MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2015). 
 
Predvsem pa je Inšpektorat RS za delo pristojen za izvajanje inšpekcijskega nadzora za 
primere, ki so določeni v področnih zakonih, in za strokovno pomoč delavcem in 
delodajalcem pri izvajanju zakonov in drugih predpisov iz njegove pristojnosti (tudi 
kolektivnih pogodb in splošnih aktov). Pristojnosti, pooblastila ter naloge in pogoji za delo 
Inšpektorata RS za delo so urejeni v ZID-1, ki je stopil v veljavo z aprilom 2014. 
Natančneje pa so pooblastila inšpektorja določena v ZIN22, ki velja za splošni zakon 
(Belopavlovič, 2014, str. 15). Inšpektor se glede na okoliščine primera samostojno odloča 
glede svojih ukrepov, ki so določeni tako v ZIN kot ZID-1. Globe za posamezne prekrške 
so določene v posebnih zakonih. Globe za kršitve instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu delodajalcu so, kot smo omenili že v prejšnjem poglavju, določene v ZUTD. 
 
Inšpekcijski nadzor nad posameznim zavezancem (to je pravno ali fizično osebo, ki je 
                                           
22 Ur. list RS, št. 43/07-upb in 40/14. 
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dolžna ravnati v skladu s predpisi) se lahko uvede po uradni dolžnosti, prednostno pa se 
obravnava tudi prijave, ki nedvomno kažejo na kršitev pravic večjega števila delavcev pri 
zavezancu na podlagi predpisov delovne zakonodaje (ZID-1, 14. člen). Pooblastila 
inšpektorja so sicer natančneje določena v ZIN, po ZID-1 pa ima inšpektor za delo 
pravico, da zaseže dokumentacijo, ki jo potrebuje za ugotavljanje resničnega stanja v 
obravnavanem primeru, če je mnenja, da so očitno kršene delavčeve pravice oz. da 
obstaja sum kršitve zakonodaje, katere nadzor nad njenim izvajanjem opravlja inšpektor. 
Dokumentacijo lahko zaseže za 15 dni. O zasegu le te pa mora inšpektor zavezancu izdati 
potrdilo, na katerem piše, katera dokumentacija je bila zasežena (ZID-1, 11. člen). 
 
Inšpektor za delo pa lahko po končanem nadzoru izda naslednje ukrepe, ki so določeni v 
ZID-1 v členih od 16. – 23. člena in so sorazmerni s kršitvijo: 
 odločbo, 
 opozorilo delavcu ter seznanitev z ugotovitvami in ukrepi, 
 prepovedno odločbo, 
 opozorilo zavezancu,  
 izreče ustno odločbo, 
 odložitev izvršitve odločbe ali pa 
 pečatenje in prepoved dobave.  
 
Z odločbo inšpektor zavezancu odredi, da z dejanjem oz. opustitvijo dejanja ali pa z 
aktom, v roku določenemu s strani inšpektorja zavezanec zagotovi izvajanje zakonov in 
drugih aktov (drugih predpisov ter kolektivnih pogodb). Nanjo se lahko zavezanec pritoži v 
roku 15 dni od vročitve, toda pritožba izvršitve odločbe ne zadrži. O izvršitvi odločbe pa je 
zavezanec dolžan inšpektorju poročati po preteku 8 dni od roka za izvršitev odločbe (ZID-
1, 16. člen).  
 
Inšpektor lahko delavca po opravljenem inšpekcijskem nadzoru opozori, da je za 
odločanje glede določenega primera pristojno delovno sodišče in da lahko svoje pravice 
uveljavlja pred pristojnim delovnim sodiščem. Lahko pa inšpektor delodajalcu izda sklep, s 
katerim odredi, da mora o ugotovitvah inšpekcijskega nadzora in o izrečenih ukrepih na 
vidnem mestu obvestiti delavce in sindikat oz. svet delavcev (ZID-1, 17. člen). 
 
Inšpektor lahko v primeru nepravilnosti do odprave le-teh z odločbo zavezancu prepove 
opravljanje dela delavcev oz. opravljanje delovnega procesa in uporabo sredstev za delo, 
če pri nadzoru ugotovi: 
 da zavezanec ni zagotovil brezhibnosti sredstev za delo ter ustreznega delovnega 
okolja in procesa, 
 če zaradi primera nezavarovanega območja, zaradi narave delovnega postopka in 
okolja ter sredstev dela grozi delavcem nevarnost za nezgodo, 
 če zavezanec delavcev ni primerno usposobil za varno in zdravo delo,  
 če zavezanec ali druga odgovorna oseba inšpektorju onemogoči inšpekcijski 
nadzor, 
 da so delavci oz. njihovo življenje v neposredni nevarnosti,  
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 da zavezanec omogoča delo delavcu tujcu v nasprotju z ZZSDT,  
 delo posredovanih oz. napotenih delavcev v nasprotju z ZUTD, 
 zaposlitve na črno, 
 delo otrok, mlajših od 15 let, v nasprotju s predpisi, ki urejajo delo otrok, 
 opravljanje dela na podlagi civilnih pogodb kljub temu, da gre za elemente 
delovnega prava (ZID-1, 18. in 19. člen). 
 
V primeru, da inšpektor zavezancu izda prepovedno odločbo, ga je dolžan opozoriti tudi 
na možnost izreka nadaljnjih ukrepov v primeru ponavljajočih se kršitev (to  je na 
pečatenje in prepoved dobave) (ZID-1, 20. člen). 
 
Inšpektor lahko v primeru prepovedne odločbe le-to izreče tudi ustno. A vseeno mora 
nato v roku 8 dni od dneva izreka ustne odločbe izdati še pisno odločbo (ZID-1, 21. člen). 
 
Zavezanec lahko od inšpektorja zahteva odložitev izvršitvene odločbe v kolikor izkaže, da 
bi mu z izvršitvijo nastala nepopravljiva škoda, hkrati pa odložitev izvršitve ne nasprotuje 
javni koristi in ni nevarnosti, da bi zaradi odložitve le-ta nastala. Inšpektor odločbo o 
odložitvi izda v roku 5 dni po prejemu zahteve s strani zavezanca (ZID-1, 22. člen). 
 
Za najstrožji ukrep, ki ga lahko izreče oz. izda inšpektor, bi lahko rekli, da velja pečatenje 
in prepoved dobave. Inšpektor ga lahko izda zavezancu, pri katerem je v zadnjih šestih 
mesecih dvakrat ali večkrat v zadnjem časovnem obdobju ugotovil, da ta ni odpravil 
ugotovljenih nepravilnosti glede na izdano odločbo s strani inšpektorja. V tem primeru 
inšpektor pečati sredstva za delo, delovne prostore in druge prostore, v katerih se opravlja 
dejavnost. To se označi z žigom inšpekcije. (ZID-1, 23. člen).   
 
Po mnenju Kresal-Šoltesove se pomanjkanje nadzora nad posameznimi instituti delovno-
pravne zakonodaje v praksi kaže predvsem v kopičenju pretiranih pogodb o začasnem 
delu (kjer je tisto ključno in najbolj razširjeno študentsko delo) in pa v neustreznih 
delovnih pogojih, v katerih delajo predvsem delavci v fleksibilnih oblikah zaposlitve 
(največkrat tisti delavci, ki so na delo napoteni preko agencij za zagotavljanje dela drugim 
uporabnikom). Lahko bi rekli, da je takšno stanje posledica premalo ostrega dela 
inšpekcijskih organov in neučinkovitih sankcij za kršitelje zakonodaje (te bi morale biti 
učinkovite in s prekrški sorazmerne ter odvračilne od kaznivih dejanj) (Kresal Šoltes, 2012, 
str. 6). Podobnega mnenja je tudi Kresalova, ki pravi, da bi se dalo z jasnimi kriteriji, 
učinkovito inšpekcijo dela in pa dosledno sodno prakso nekako omejiti pretirano uporabo 
različnih fleksibilnih oblik dela. Obenem pa je potrebno tudi v praksi zagotoviti, da bo 
vsako opravljanje dela z elementi delovnega razmerja to tudi postalo – in sicer z vsem 
primerljivim delovno-pravnim varstvom, ki potemtakem delavcu pripada (Kresal, 2012, str. 
259). Pri tem pa imajo pomembno vlogo tudi delovna sodišča, ki bi morala nacionalno 
pravo interpretirati oz. razlagati tako, da bi bile tudi v praksi dosežene zahteve iz 
ratificiranih mednarodnih pogodb in konvencij ter direktiv EU oz. po našem mnenju vsaj 
neki standardi za uveljavljanje človekovih pravic tudi v praksi (Kresal Šoltes, 2012, str. 6). 
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7.2 SODNO VARSTVO DELAVCEV  
Sodno varstvo delavcev je kot pravica določeno že v 200. členu ZDR-1. Tako ima delavec v 
primeru, da delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja, ki njemu kot 
delavcu pripadajo, pravico do sodnega varstva. Seveda pa mora delavec pred tem skušati 
zadevo rešiti na drugačen način z delodajalcem, in sicer tako, da od njega zahteva, da 
kršitve odpravi in svoje obveznosti izpolni. V primeru, da tega delodajalec v roku 30 dni od 
vložene pisne zahteve za izpolnitev obveznosti oz. odpravo kršitev ne izpolni, lahko 
delavec zahteva sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodiščem (ZDR-1, 200. člen). 
 
Učinkovito uveljavljanje in varstvo pravic delavcev ter učinkovit nadzor nad spoštovanjem 
zakonodaje, s katero se delavcem v fleksibilnih oblikah zaposlitve varstvo zagotavlja, s 
strani inšpekcijskih organov sta ključna elementa, ki sta potrebna, da v praksi ne prihaja 
do večjih kršitev s strani delodajalcev. Pogosto pa si delavci ne glede na to, na kakšen 
način so zaposleni (bodisi preko pogodbe za določen čas bodisi preko delodajalca, ki 
posreduje delavce, ali pa na drug način), ne upajo uveljavljati pravic, ki jim pripadajo in 
so jim kršene. Predvsem pa se največkrat dogaja, da delavcem v fleksibilnih oblikah 
zaposlitve dejansko niso dostopne niti tiste pravice, ki jim z veljavno zakonodajo 
pripadajo. Zato je potrebno izpostaviti velik pomen sodne prakse, ki na podlagi svojih 
odločitev in ustrezne interpretacije veljavne zakonodaje glede fleksibilnih oblik zaposlitev 
še dodatno vpliva na izvajanje posameznih institutov v praksi (Kresal, 2011, str. 177).   
7.2.1 ODŠKODNINSKA ODGOVORNOST DELODAJALCA OZ. UPORABNIKA 
Dobro vemo, da pri delu velikokrat prihaja do raznih nesreč. Zato se nam zdi potrebno 
nekaj pozornosti nameniti tudi odškodninski odgovornosti delodajalca, ki zagotavlja dela 
delavcev oz. uporabnika teh storitev. Ali je škoda, ki je nastala, podlaga za odškodninsko 
odgovornost, nam pove odškodninsko pravo. Odvisno od odgovora na to vprašanje pa je, 
ali je za škodo odgovoren oškodovanec sam ali pa jo mora breme le-te nositi kdo drug 
(Pustovrh-Pirnat, 2013, str. 16). Kot je zapisano že v 179. členu ZDR-1, je delodajalec 
dolžan delavcu povrniti škodo, ki je bila delavcu povzročena pri delu ali v povezavi z 
delom, v skladu s pravili civilnega prava. Prav tako pa se njegova odškodninska 
odgovornost nanaša na škodo, ki jo je delodajalec povzročil delavcu s tem, ko je kršil 
njegove pravice iz delovnega razmerja (ZDR-1, 179. člen).  
 
Že ob pregledu različnih sodnih odločitev sodišč na prvi in drugi stopnji smo ugotovili, da 
so na sodišču v povezavi z institutom zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku 
velikokrat obravnavane predvsem tožbe delavcev, ki so povezane z nesrečami pri 
opravljanju dela. Nekatere od teh so zaradi nepravilnih odločitev pripeljale celo tako daleč, 
da so postale del sodne prakse s področja instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku, ki jo bomo obravnavali v nadaljevanju. 
7.2.2 SODNA PRAKSA 
Vrhovno sodišče RS je najvišji organ, kamor se lahko stranka delovnega razmerja pritoži v 
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primeru, da so ji bile kršene pravice v zvezi z zaposlitvijo. Seveda pa je stranka pred tem 
morala poiskati pravico na prvostopenjskem pritožbenem organu in na drugostopenjskem 
organu. Prvostopenjski organ je eno od štirih specializiranih prvostopenjskih sodišč, ki so 
pristojna za odločanje o delovnih sporih, drugostopenjski organ in hkrati pritožbeno 
sodišče pa je Višje delovno in socialno sodišče RS.  
 
Vloga za oblikovanje sodne prakse kot stalne, enotne in ustaljene je v RS dana le 
Vrhovnemu sodišču RS, kar lahko zasledimo že v URS v 127. členu. Kot taka naj bi 
določala neka splošna pravila o uporabi prava, kar pomeni, da naj bi sodišče v enakih 
primerih odločalo enako, v različnih primerih pa različno. Seveda pa je zanjo značilno, da 
nastaja skozi leta oz. določena časovna obdobja na podlagi enakih pravnih norm oz. 
zakonodaje, ki mora v tem primeru biti enaka skozi daljša obdobja. Ob pogostem 
spreminjanju zakonodaje enotna sodna praksa ne more nastajati (Novak, 2008, str. 1-2). 
S tem ciljamo predvsem na nenehno spreminjanje delovne zakonodaje in institutov, ki jih 
naša delovna zakonodaja ureja.  
 
Potrebno pa je poudariti tudi, da gre pri institutu zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku za razmeroma novo obliko pogodbe o zaposlitvi, ki je bila v naš pravni red 
vpeljana šele v letu 1998, poleg tega pa se naša delovna zakonodaja že vse od 
samostojne RS vsakih nekaj let spreminja, dodaja posamezne institute ter se tako 
ustrezno usklajuje z mednarodno zakonodajo in zakonodajo EU. Zato je temu primerna 
tudi vsebina in količina sodne prakse, povezane z institutom. Našli smo štiri sodbe in dva 
sklepa vrhovnega sodišča RS, ki obravnavajo institut zagotavljanja dela delavcev drugemu 
delodajalcu, in jih v nadaljevanju na kratko povzeli.   
 
V sodbi vrhovnega sodišča VIII Ips 445/2007 naj bi domnevno prišlo do kršitve 58. in 59. 
člena ZDR oziroma sedanjega 60. člena ZDR-1. Delodajalec je z delavcem sklenil pogodbo 
o zaposlitvi za določen čas, večkrat v času povečanega obsega dela in za različna delovna 
mesta, in utemeljil, zakaj je temu tako, delavec pa je vseeno mnenja, da bi morala biti 
pogodba sklenjena za nedoločen čas. Ugotavlja se tudi pravilna uporaba materialnega in 
procesnega prava. Toda na koncu je sodišče prve stopnje vseeno ugotovilo, da je 
delodajalec ravnal pravilno, ko je z delavcem sklenil pogodbo za določen čas in ne 
pogodbe za nedoločen čas. Enako je ugotovilo tudi sodišče na drugi stopnji tako, da je 
potrdilo prejšnjo sodbo. Enako pa ugotavlja tudi vrhovno sodišče tako, da se revizija 
zavrne. V tej sodbi oz. odločitvi se obravnava še člen iz prej veljavnega ZDR, ki pa ga v 
novem ZDR-1 ni več. S tem členom je bilo včasih časovno določeno obdobje, za katerega 
je lahko delodajalec napotil delavce na delo k uporabniku, in je lahko trajalo neprekinjeno 
ali s prekinitvami do enega meseca manj kot eno leto v primeru, da je delavec opravljal 
enako delo (Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 445/2007 z dne 23. 06. 2009 – Priloga 
2).  
 
V sodbi vrhovnega sodišča VIII Ips 285/2008 je obravnavana kršitev 57. in 58. člena ZDR 
(oz. 59. in 60. člena ZDR-1). Gre za odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu, zaposlenemu 
za nedoločen čas, zaradi poslovnih razlogov. Kasneje pa se je izkazalo, da jih je uporabnik 
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odpustil preveč in da zaradi začasnega povečanja obsega dela potrebuje nove delavce. 
Zaposlil je agencijske delavce, namesto da bi nazaj vzel tiste delavce, ki so bili pri njem 
prej zaposleni za nedoločen čas in jih je predhodno odpustil. Že sodišče prve stopnje je 
ugotovilo, da je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi nezakonita in da mora delodajalec 
delavca pozvati nazaj na delo in tako popraviti škodo. Sodišče druge stopnje je odločitev 
sodišča na prvi stopnji delno zavrnilo, a vseeno se strinja, da bi morala biti delavcu 
ponujena pogodba o zaposlitvi pod spremenjenimi pogoji, šele nato bi lahko delodajalec 
zaposloval nove delavce. Vrhovno sodišče pa se strinja tako s sodbo prve kot s sodbo 
druge stopnje (Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 285/2008 z dne 16. 11. 2009 – 
Priloga 3). Taka odločba sodišča tako še dodatno pokaže, kako pomembno je upoštevanje 
določb zakona glede tega, v katerih primerih se uporabnik ne sme posluževati dela 
»agencijskih delavcev« in na tak način reševati nadomeščanja redno zaposlenih delavcev 
za nedoločen čas, ki jih predhodno odpusti. 
 
Po našem mnenju najbolj zanimiva pa je sodba X Ips 425/2012, v kateri so obravnavani 
dohodki delodajalca, ki zagotavlja delo delavcev in plačilo davkov teh dohodkov. 
Delodajalec je svoje delavce napotil na delo na Hrvaško, svoj sedež pa ima v Sloveniji. 
Tako delodajalcu letalska družba s Hrvaške pošilja plačilne liste, za katere delodajalec izda 
račun uporabniku in delavcem nakaže plače. Delodajalec pa ni plačeval akontacije 
dohodnine za delavce, ker je ta že plačeval davek za opravljene storitve. Že sodišče na 
prvi stopnji je ugotovilo, da je dolžna plačati zaostale davke od osebnih prejemkov skupaj 
s pripadajočimi obrestmi. To odločitev je potrdilo tudi sodišče na drugi stopnji, kar pa 
delodajalcu ni bilo všeč. Zato je vložil revizijo na vrhovno sodišče, ki je ugotovilo, da je 
odločitev prejšnjih sodišč pravilna (Sodba Vrhovnega sodišča RS X Ips 425/2012 z dne 19. 
09. 2013 – Priloga 4). Zanimivo je predvsem to, da potem, ko delodajalec v tako 
imenovanem tristranskem pogodbenem razmerju prejema dohodek, od katerega že tako 
prejme provizijo, davkov in obveznosti do države pa ne bi plačeval, ker ti dohodki »niso 
njegovi dohodki, ampak dohodki za tuj račun«. Zato se nam zdi odločitev sodišča na prvi 
stopnji pravilna, saj so tudi delodajalci, ki zagotavljajo delo delavcev drugemu uporabniku, 
dolžni plačevati obveznosti do države, v kateri imajo svoj sedež, ne glede na to, kam 
svoje delavce napotijo na delo. 
 
Sodba vrhovnega sodišča VIII Ips 13/2011 obravnava delovno nesrečo delavca, ki je bil 
napoten k uporabniku. Ugotavlja pa se odškodninska in solidarnostna odgovornost 
delodajalca. Delavka je bila s strani agencije napotena na delo k uporabniku, kjer je padla 
na spolzkih tleh in tako utrpela nesrečo. Pri tem pa sodišče na prvi in drugi stopnji 
ugotavljata ali je za nesrečo pri delu kriv samo uporabnik, pri katerem je delavka svoje 
delo opravljala ali je kriv tudi delodajalec, ki jo je na delo k uporabniku napotil. Gre za 
kršitev 57. člena ZDR oziroma 59. člena ZDR-1, po katerem naj bi uporabnik obvestil 
delodajalca o nevarnosti in tveganju pri opravljanju dela. Sodišče prve stopnje ugotavlja, 
da je uporabnik dolžan vsem delavcem zagotoviti enake pogoje za varnost in zdravje 
(bodisi tistim, ki so pri njem neposredno zaposleni, kot tistim, ki so k njemu na delo 
napoteni) in da je za nesrečo kriv uporabnik. Na drugi stopnji pa je sodišče ugotovilo, da 
glede na to, da uporabnik in delodajalec, ki zagotavlja delo delavcev, medsebojno 
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podpišeta dogovor, to pomeni, da je tudi delodajalec solidarno odgovoren in da to ne 
izključuje njegove odškodninske odgovornosti. Vrhovno sodišče pa je v reviziji ugotovilo, 
da delodajalec v skladu z ZDR ni prispeval k nastanku škode, in je tako zavrnilo 
drugostopenjsko sodbo. Ugotavlja tudi, da bi se morala odškodninska odgovornost 
delodajalca vedno presojati po pravilih civilnega prava (Sodba Vrhovnega sodišča RS VIII 
Ips 13/2011 z dne 22. 05. 2012 – Priloga 5). Tako se zgolj prepletenost med odnosi v tem 
pogodbenem razmerju ne more šteti za solidarno odgovornost oz. za soprispevek k 
nastanku škode, iz česar lahko sklepamo, da je odškodninsko odgovoren le tisti, pri 
katerem se je nesreča zgodila.  
 
Ravno tako gre za obravnavo nesreče in ugotavljanje odškodninske odgovornosti v Sklepu 
VIII Ips 116/2009. Obravnavana je nesreča delavke, ki je padla na mokrih tleh. Glede na 
odločitev sodišča na prvi stopnji je za nesrečo kriva delavka sam, ki je vedela, da obstaja 
ta nevarnost, če hodi po mokrem, in da to početje ni dovoljeno. Prav tako je to sodbo 
potrdilo tudi sodišče druge stopnje. Delavka je tako vložila revizijo, saj delodajalec ni 
označil nevarnosti v skladu s predpisi. Vrhovno sodišče se z delavko strinja, zato je revizija 
sodišča utemeljena in je zadeva ponovno predana na sodišče prve stopnje, obe stari sodbi 
pa se razveljavita (Sklep Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 116/2009 z dne 23. 05. 2011 – 
Priloga 6). 
 
Podobno kot v prejšnjih dveh primerih je do nesreče prišlo tudi v primeru iz Sklepa VIII R 
13/2008. Ugotavlja se kršitev 57. člena ZDR (oz. 59. člena ZDR-1). Zanimivo  pri tem 
primeru pa je to, da gre za delavca, ki je državljan Bosne in Hercegovine. Delavec je na 
delu na gradbišču utrpel poškodbe, pri čemer pa niti ni povsem jasno, ali sploh gre za 
pogodbeno razmerje, pri katerem delodajalec zagotavlja delavce drugemu uporabniku ali 
ne. Zopet se ugotavlja odškodninska odgovornost do delavca, seveda z vprašanjem, ali se 
upošteva pogodbeno razmerje iz 57. člena ZDR ali gre zgolj za kooperantsko pogodbo 
med dvema družbama (se pravi podizvajalsko). Sodišče o zadevi ni odločalo ne na prvi ne 
na drugi stopnji, vzrok pa naj bi bila nepristojnost sodišča. Tako je bila zadeva predana na 
vrhovno sodišče, le to pa je s sklepom predalo delo nazaj na okrožno sodišče, ki je 
pristojno za to zadevo. Pri tej stvari naj bi po mnenju vrhovnega sodišča ne šlo za spor o 
pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja iz pogodbenega razmerja, ki nastane med 
delavcem, delodajalcem, ki zagotavlja delo delavcev drugemu uporabniku in 
uporabnikom, ampak za spor iz premoženjskih razmerij med fizično in pravno osebo 
(Sklep Vrhovnega sodišča RS VIII R 13/2008 z dne 23. 06. 2008 – Priloga 7). Pravzaprav 
se nam zdi zanimivo, da niti sodišča sama ne vedo, kako v določenem primeru odločati, 
sploh kadar gre za tako imenovana tristranska pogodbena razmerja ali ko sploh ni  
določeno, ali gre za to razmerje. Predvsem pa v takih primerih tudi delavci sami več ne 
vedo, ali gre za tako ali drugačno delovno razmerje, niti kdo je v takih primerih odgovoren 
za njihovo varnost in zdravje pri delu.   
 
Podobno kot smo ugotovili mi, ugotavlja tudi že Kogej-Dmitrovičeva, ki pravi, da je kljub 
velikemu številu »agencijskih delavcev« sodna praksa na tem področju skromna. Vrhovno 
sodišče je večinoma obravnavalo spore zaradi nesreč pri delu v primerih instituta 
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zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. Pri tem pa je pri obravnavanih zadevah 
zavzelo stališče, da je odškodninsko odgovoren za nesrečo delavca na delu pri uporabniku 
uporabnik sam, ne pa delodajalec - razen v primeru, če se tudi njemu dokažejo vsi 
elementi za odškodninsko odgovornost - takrat je kriv tudi delodajalec (Kogej-Dmitrovič, 




8 AGENCIJSKO DELO V RS V PRAKSI 
8.1 OBSEG AGENCIJSKEGA DELA 
Kot smo že nekajkrat omenili, se je v RS institut zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku oz. agencijski delo pričelo uporabljati z letom 1998. Tako število agencij kot 
število agencijskih delavcev sta se, podobno kot v ostalih državah, tudi v RS iz leta v leto 
bolj povečevala. V RS ustrezno evidenco tujih ter register domačih pravnih in fizičnih oseb 
za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku vodi MDDSZ. S 
strani MDDSZ smo pridobili podatke, s katerimi razpolagajo in so na voljo (glej Priloga 8), 
predstavljeni pa so v naslednji tabeli (Tabela 1).     
 
Tabela 1: Podatki o številu agencij in agencijskih delavcih v RS v obdobju 2005 
do 2013 









2005 ni podatka 3.197 630 2.567 
2006 ni podatka 6.521 623 5.898 
200723 74 ni podatka ni podatka ni podatka 
2008 82 10.414 1.094 9.365 
2009 152 9.898 1.373 8.525 
2010 194 12.376 1.373 11.003 
2011 137 12.141 1.150 10.991 
2012 169 15.071 1.797 13.274 
2013 215 15.918 7.518 8.400 
2014 ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
201524 100 ni podatka ni podatka ni podatka 
Vir: Priloga 8 in MDDSZ (2015). Lasten vir. 
 
Podatki so predstavljeni za obdobje 2005 do 2015. Za obdobje vse od začetka 
agencijskega dela v RS jih namreč ni moč dobiti. Prav tako niso vključeni podatki za leto 
2014, saj ministrstvo s temi podatki še ne razpolaga. Ravno tako ministrstvo ne razpolaga 
s podatki za tekoče leto, se pravi 2015, smo si pa pri tem pomagali z zadnjimi javno 
objavljenimi podatki na spletni strani, kjer je prikazano stanje na določen dan. Kot lahko 
razberemo iz tabele, se je tako število agencij za zaposlovanje kot število agencijskih 
delavcev od leta 2005 pa vse do leta 2013 povečevalo oz. je naraščalo. Le v letu 2011 je 
nekoliko padlo, kar lahko po našem mnenju pripišemo ekonomski in gospodarski krizi, 
zaradi katere se je posledično tudi manj zaposlovalo (tako preko rednih oblik zaposlitev 
kot tudi preko agencij za zaposlovanje). Glede na to, da za leto 2014 podatki niso 
                                           
23 Podatki za leto 2007 so vzeti na dan 14. 11. 2007 (glej Priloga 8). 
24 Podatke za leto 2015 smo vzeli s spletne strani MDDSZ in vključujejo tako podatke iz registra kot iz 
evidence pravnih in fizičnih oseb, ki zagotavljajo delo delavcev drugemu uporabniku in so bili na spletni strani 
nazadnje osveženi dne 19. 11. 2014 oz. dne 4. 2. 2015 (MDDSZ, 2015). 
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razpoložljivi in glede na to, da če primerjamo leto 2013 in trenutno razpoložljive podatke 
za stanje v letu 2015, pa lahko opazimo, da se je število agencij za zaposlovanje več kot 
prepolovilo, česar pa glede delavcev ne moremo reči, saj nimamo podatkov. Prav tako ne 
gre prehitro sklepati, kakšno bo stanje konec leta oz. prihodnje leto, ko bodo na voljo 
podatki za leto 2015.     
8.2 NADZOR NAD ZAKONITOSTJO DELA AGENCIJ ZA ZAPOSLOVANJE V 
PRAKSI – KRŠITVE, KI SE POJAVLJAJO IN SO ODKRITE PRI 
INŠPEKCIJSKEM NADZORU NAD INSTITUTOM, TER IZREČENI 
UKREPI V PRAKSI 
Na podlagi razpoložljivih podatkov s strani Inšpektorata RS za delo so v nadaljevanju 
(Tabela 2) prikazane najpogostejše kršitve ter izrečeni oz. izdani ukrepi inšpektorjev v 
letih 2002 do 2015. Podatke za leta 2002 do 2011 smo povzeli iz letnih delovnih poročil 
Inšpektorata RS za delo, podatke od leta 2012 do 2015 pa so nam glede na možni izpis iz 
sistema podatkov (glede na deskriptor N78.200 – Posredovanje začasne delovne sile) 
posredovali s strani inšpektorata.   
 
Tabela 2: Kršitve, ugotovljene s strani Inšpektorata RS za delo pri letnih 
nadzorih na področju delovnega razmerja in področja varnosti in zdravja pri 
delu v letih 2002 do 2015 
 Področje delovnih razmerij 




ugotovljenih 29 kršitev: 
6*delo posreduje oseba brez 
ustrezne strokovne izobrazbe, 
4*subjekt nadzora ni imel 
sklenjenega delovnega razmerja z 
delavci, 
nepravilnosti v zvezi z obliko 
pogodbe o zaposlitvi 
nanašajo se večinoma na preglede in 
meritve: 
34*nepravilnosti v povezavi z izjavo o 
varnosti z oceno tveganj, 
19*nepravilnosti v povezavi z 
elektroinštalacijami, 




15 ureditvenih odločb, 
3 mandatne kazni, 
1 predlog sodniku za prekrške 
37 ureditvenih odločb 
200326 
kršitve 
ugotovljenih 149 kršitev: 
69*v zvezi z opravljanjem dejavnosti 
agencij za zaposlovanje (največkrat 
kršeni prostorski in kadrovski pogoji), 
24*kršitev delovnopravne zakonodaje 
80*kršitev predpisov o varnosti in 
zdravju pri delu 
ukrepi 
21 ureditvenih odločb, 
5 predlogov sodniku za prekrške, 
6 mandatnih kazni, 
31 ureditvenih odločb 
                                           
25 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2002, str. 125-128. 
26 Vir: MDDZ – Inšpektorat RS za delo, 2003, str. 147-148. 
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1 odločba o prepovedi opravljanja 
dejavnosti 
200427 
kršitve 10 kršitev 
ukrepi predlogi sodniku za prekrške 
200528 
nadzor opravljen samo v povezavi z 213. členom ZDR: 
 kršitve niso ugotovljene 
200629 
nadzor na področju zakonitosti opravljanja dela organizacij:  
ugotovljenih 15 kršitev -> največ povezanih s tem, da »agencije« opravljajo dejavnost 
posredovanja dela brez ustreznega vpisa v register  
200730 
ugotovljenih 67 kršitev: 
29* kršitev v zvezi z opravljanjem dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu 
delodajalcu brez vpisa v register,  
5*kršitev v zvezi z opustitvijo prijave posredovanja zaposlitve v skladu z ZZZPB, 
4*kršitve Pravilnika o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje  
200831 
56*kršitev v zvezi z opravljanjem dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev drugemu 
delodajalcu brez vpisa v register, 
48*kršitev v zvezi z opravljanjem dejavnosti 
posredovanja dela brez sklenjen koncesijske 
pogodbe 
največ kršitev na področju 
gradbeništva in proizvodnih dejavnosti 
200932 
41*kršitev v zvezi z opravljanjem dejavnosti 
brez vpisa v register agencij, 24*kršitev v zvezi 
z opravljanjem  dejavnosti brez pridobljene 
koncesije  
inšpektorji ugotavljajo, da »agencije« 
opravljajo storitve, čeprav še nimajo 
pridobljenih dovoljenj za svoje delo 
201033 
34*kršitev v zvezi z  opravljanjem dejavnosti agencij brez vpisa v register, 
19*kršitev v zvezi z opravljanjem dejavnosti agencij brez sklenjene koncesijske pogodbe, 
kršitev Pravilnika o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje ni 
201134 
ugotovljenih 63 kršitev: 
40*kršitev, ko »agencija« opravlja dejavnost brez vpisa v register ali evidenco, 
21*kršitev na strani uporabnikov, ki so sprejeli delavce od agencije, ki ni imela 
registrirane dejavnosti 
201235 
ugotovljenih 23 kršitev:   
21*kršitev ZDR-A (4*v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, 11*v zvezi z dodatki, ki 
delavcu pripadajo),  
2«*kršitev ZUTD v zvezi z vpisom v register  
201336 
ugotovljenih 17 kršitev: 
16*kršitev ZDR-A in ZDR-1 (4*v zvezi z izplačilom dodatkov, 1*neenako plačilo moških in 
                                           
27 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2004, str. 143-144. 
28 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2005, str. 128. 
29 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2006, str. 131-132. 
30 Vir: MDDSZ- Inšpektorat RS za delo, 2007, str. 137. 
31 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2008, str. 127-128. 
32 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2009, strl. 128-129. 
33 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2010, str. 137-138. 
34 Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo, 2011, str. 54. 
35 Vir: Priloga 9. 
36 Vir: Priloga 10. 
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žensk, 2*v zvezi s sklepanjem pogodbe za določen čas, 2*v zvezi z odpovedjo, 4*v zvezi 
s plačilom delavcem), 
1*kršitev ZUTD 
201437 
ugotovljenih 86 kršitev: 
85*kršitev ZDR-A in ZDR-1 (3*kršitev pravic in obveznosti, ki pripadajo delavcu na 
podlagi delovnega razmerja, 4*v zvezi z izročitvijo pisne pogodbe o zaposlitvi,7*kršitev v 
zvezi z vsebino pogodbe o zaposlitvi, 6*kršitev, povezanih s pogodbo o zaposlitvi med 
delavcem in agencijo oz. uporabnikom in agencijo, 13*kršitev, povezanih s plačilom 
dodatkov, ki delavcu pripadajo, 22*kršitev v zvezi z izplačilom plač, 10*kršitev glede 
razporejanja delovnega časa), 
1*kršitev ZUTD-C 
201538 
ugotovljenih 25 kršitev: 
24*kršitev ZDR-1 (5*v zvezi s plačilom dodatkov delavcu, 5*kršitev povezana z izplačilom 
plače), 
1*kršitev ZUTD-C (opravljanje dejavnosti brez dovoljenja in vpisa v register) 
Vir: MDDSZ – Inšpektorat RS za delo (2002 do 2011) in Priloga 9 do 12. Lasten vir. 
 
Iz zgornjih podatkov lahko opazimo, da se kršitve na področju izvajanja instituta 
zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu s strani agencij, ki to dejavnost 
opravljajo, vedno znova pojavljajo. Zato inšpektorat v določenih obdobjih v letu opravlja 
temeljite nadzore, ciljane samo na agencije za zagotavljanje dela drugemu delodajalcu. 
Največkrat so cilji inšpekcijskih nadzorov določeni že za leto vnaprej, za kar se inšpektorat 
odloči na podlagi povečanega števila kršitev v predhodnem letu. Inšpektorat RS za delo v 
praksi opravlja nadzore na področju instituta zagotavlja dela delavcev drugemu 
uporabniku na področju delovnih razmerij ter na področju varnosti in zdravja pri delu. 
Predvsem pa iz podatkov lahko razberemo, da najpogosteje prihaja do kršitev, ki 
vključujejo same pogoje za delovanje agencij oz. za opravljanje storitev posredovanja 
dela. Največkrat se tako pojavijo kršitve, pri katerih »agencija« opravlja dejavnost brez 
ustreznih vpisov v register oz. evidenco ter brez koncesijske pogodbe s strani MDDSZ. Po 
letu 2002 glede na posredovane podatke s strani inšpektorata, ki nakazujejo kršitve točno 
določenih členov v delovni zakonodaji, pa gre razbrati, da se pogosto pojavljajo tudi 
kršitve, povezane z izplačilom plače oz. drugih dodatkov (povračilo stroškov, povezanih z 
delom, izplačilo regresa in dodatka za delovno dobo), ki agencijskemu delavcu na podlagi 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi pripadajo ravno tako kot redno zaposlenim delavcem pri 
uporabniku.  
Kot zanimivost lahko glede na razpoložljive podatke za leta 2002 do 2004 pogledamo še, 
kateri so najpogosteje izrečeni ukrepi inšpektorjev na področju instituta zagotavljanja dela 
delavcev drugemu delodajalcu. Največ je seveda ureditvenih odločb, s katerimi se kršitelju 
(največkrat agenciji) naloži odprava kršitve v zakonskem roku. Nekajkrat so seveda izdani 
tudi predlogi sodniku za prekrške, s čimer se kršitelja kaznuje. V tem obdobju treh let pa 
je bila izdana samo ena prepovedna odločba, ki lahko ob ponavljajočih se kršitvah pripelje 
do odvzema dovoljenja in pečatenja.    
                                           
37 Vir: Priloga 11. 




Priznati moramo, da smo glede na govorice v javnosti o tem, kako so agencijski delavci 
diskriminirani glede na redno zaposlene delavce pri uporabniku, pričakovali, da bomo v 
poročilih inšpektorata naleteli na goro kršitev, povezanih z diskriminatornimi dejanji s 
strani uporabnikov storitev. Toda s strani razpoložljivih podatkov lahko šele na podlagi 
podatkov za leta od 2012 do 2015 omenimo kršitve, ki bi po našem mnenju lahko kazale 
na diskriminacijo. Kot take se pogosto pojavljajo predvsem kršitve, povezane z dodatki, ki 
agencijskemu delavcu pripadajo ravno tako kot redno zaposlenemu delavcu, in kršitve 
glede razporejanja delovnega časa. Še bolj očitno kršitev, ki vodi v diskriminacijo, pa 
lahko štejemo kršitev v letu 2013, ko se je le-ta pojavila enkrat, in sicer v povezavi z 
neenakim plačilom moških in žensk.    
8.3 POMEN AGENCIJSKEGA DELA ZA POGODBENE PARTNERJE 
Že Raspor in Volk Rožič sta v svoji raziskavi z naslovom Posredovanje dela iz leta 2006 
analizirala trenutno stanje ureditve posredovanja dela delavcev. S pomočjo raziskave, 
opravljene med večjimi agencijami, sta skušala ugotoviti prednosti in slabosti trenutne 
ureditve posredovanja dela delavcev. Ugotavljata, da se storitev zagotavljanja dela 
delavcev v veliki večini poslužujejo uspešna podjetja, v katerih je prisoten tuj kapital, ki 
prakso agencijskega dela že pozna. V praksi sta ugotovila naslednje prednosti s strani 
uporabnikov in delavcev:  
 da uporabnik s pomočjo agencijskih delavcev uspešno uravnava potrebe po 
delovni sili in se sproti prilagaja tržnim razmeram; 
 da agencija zaradi obsežne kadrovske baze uporabniku relativno hitro zagotovi 
ustrezen kader in tako razbremeni uporabnika s problemom iskanja ustreznega 
kadra; 
 uporabnik se lahko na podlagi dela agencijskih delavcev odloči, s kom bo sodeloval 
v prihodnosti in koga bo zaposlil kot rednega delavca; 
 da se brezposelni delavci iz brezposelnosti relativno hitro vračajo v zaposlitev in 
tako vzpostavljajo odnose s potencialnimi delodajalci, brezposelne mlade osebe pa 
na tak način pridobivajo izkušnje; 
 agencijski delavci so mnenja, da jim taka oblika zaposlitve nudi večjo možnost 
usklajevanja službenega in zasebnega življenja, hkrati pa je lahko to pot do 
dodatnega zaslužka.  
Ugotovila sta tudi nekatere slabosti: 
 trenutna zakonska ureditev ne omogoča, da agencija uporabniku dovolj hitro 
zagotovi delavca, česar krivec so obsežni administrativni postopki; 
 agencije ne smejo zaposlovati tujcev, ki nimajo stalnega bivališča v RS; 
 storitev za uporabnika predstavlja višji strošek (provizija agencije in davka na 
dodano vrednost, ki jo mora plačati na celotno storitev in s povračili); 
 za delavce taka oblika zaposlitve predstavlja manjšo socialno varnost in neugodno 
razporeditev njihovega delovnega časa (Raspor in Volk Rožič, 2006, 381-382).   
 
Podobno raziskavo smo skušali opraviti tudi v našem delu. S strani vseh pogodbenih 
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partnerjev (agencij, agencijskih delavcev in uporabnikov) smo skušali izvedeti njihovo 
mnenje oz. pogled na institut zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku oz. tako 
imenovano agencijsko delo ter ugotoviti, kakšen pomen ima le-to za samega 
pogodbenega partnerja. Toda skozi raziskavo smo naleteli na kup težav, saj določeni 
pogodbeni partnerji niso bili pripravljeni sodelovati oz. posredovati informacij, ki bi nam 
pri našem delu prišle prav. Tako smo s strani agencij za zaposlovanje dobili le splošne 
informacije glede njihovega dela in samega selekcijskega postopka, ki pa nam pri naši 
raziskavi niso kaj dosti pomagale. Na vprašanja o podatkih o višini njihove provizije in 
ostalih bolj podrobnih zadevah, ki so nas zanimale, pa nam niso bili pripravljeni 
odgovarjati, ker naj bi šlo za zaupne podatke. Želenih informacij in podatkov pa ravno 
tako nismo pridobili s strani uporabniških podjetij. Mnenja in stališča smo dobili preko 
pogovorov z nekaterimi delavci, pri čemer pa moramo poudariti, da tudi ti niso bili 
pripravljeni sodelovati. V veliki večini so nam svoja mnenja in stališča zaupali delavci, ki so 
z delom in načinom opravljanja le-tega zadovoljni ali pa so svoje delo opravljali v 
preteklosti in so si našli redno zaposlitev. Glede na to, da je bilo na samem začetku 
našega raziskovanja z nami pripravljeno sodelovati veliko število delavcev, ki pa potem v 
sami raziskavi niso želeli sodelovati, lahko sklepamo dve stvari: ali so agencijski delavci s 
svojim delom in načinom opravljanja le-tega zadovoljni ali pa si ne upajo spregovoriti o 
morebitnih slabih izkušnjah, ker se bojijo za svojo zaposlitev oz. da bi njihovo mnenje po 
naključju prebral delodajalec ali uporabnik. Ker s pridobljenim materialom nismo bili 
zadovoljni, smo po spletu iskali različne rešitve, kako bi izvedeli še kakšno mnenje s strani 
osebe, ki bi po eni strani lahko posredovala izkušnje iz prakse na ravni vseh treh 
pogodbenih partnerjev. Tako smo naleteli na enega izmed sindikalistov, ki nam je priskočil 
na pomoč in nam v pogovoru zaupal za naše raziskovalno delo mnogo uporabnih 
informacij.  
 
V nadaljevanju bomo na kratko predstavili mnenja in stališča anonimnih delavcev (zaradi 
varstva osebnih podatkov ti ne bodo omenjeni poimensko), ki so nam odgovarjali na 
različna vprašanja. Na podlagi opravljenih pogovorov z agencijskimi delavci smo želeli 
izvedeti: 
 kaj je botrovalo k odločitvi za opravljanje dela preko agencije za zaposlovanje,  
 kakšen je bil zaposlitveni postopek oz. kako je izgledal selekcijski postopek za 
delovno mesto,  
 ali pri opravljanju dela agencijskih delavcev prihaja do diskriminatornih dejanj s 
strani nadrejenih (v smislu odrejanja bolj zahtevnih delovnih nalog, plačila za delo, 
drugačnega odrejanja delovnega časa) 
 ter na splošno mnenje agencijskih delavcev o njihovem delu. 
 
Agencijski delavec 1 svoje delo že 6 mesecev opravlja preko agencije Adecco d. o. o.. 
Delo opravlja v podjetju Lek d. d. kot analitik. Na tak način svoje delo opravlja prvič, k 
njegovi odločitvi za opravljanje dela na tak način pa je pripomoglo to, da je bil to edini 
način oz. priložnost za pridobitev zaposlitve na tem delovnem mestu. Kot nam je delavec 
pojasnil, bi se na tak način zaposlil še enkrat, ker je v današnjih časih težko najti 
zaposlitev. Zaposlitveni postopek, po katerem je bil sprejet na delovno mesto, je 
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vključeval zaposlitveni intervju na agenciji in kasneje še v podjetju, opravljanje psiholoških 
testov in zdravstvenega pregleda, nato pa je sledila zaposlitev. S samim načinom 
opravljanja dela je zadovoljen. Prav tako meni, da se v primerjavi z redno zaposlenimi 
delavci ne počuti diskriminiranega v smislu drugačnega odrejanja delovnega časa ali 
manjšega plačila za delo. Ravno tako mu po njegovem mnenju niso naložena težja dela in 
uporabnik od njega ne zahteva več kot od ostalih delavcev. Delavec je skratka mnenja, da 
pri agencijskem delu ni žrtev izkoriščanja ali diskriminacije. Pri svojem delu o svojih 
nalogah in delu komunicira samo z nadrejenim v podjetju, z agencijo komunicira le 
občasno. Na vprašanje, če mu je morda znan delež provizije, ki jo agencija dobi za 
posredovanje njegovega dela, pa je bil odgovor negativen.  
 
Podobno tudi agencijski delavec 2 svoje delo opravlja v podjetju Lek d. d., kjer dela v 
laboratoriju. Delo opravlja prvič, in sicer že 6 mesecev, preko agencije Adecco H.R. d. o. 
o. Na tak način se je zaposlil, ker ni imel druge izbire, da bi lahko opravljal svoje delo. 
Vendar pravi, da bi se v primeru, da bi imel to možnost, raje zaposlil neposredno pri 
delodajalcu. Kot razlog za to navaja vse ugodnosti, ki ti jih redna zaposlitev prinaša. 
Proces zaposlitvenega postopka je opisal podobno kot že agencijski delavec 1. Glede 
svojega dela pravi, da je enako zahtevno kot delo ostalih redno zaposlenih delavcev, 
enako delovni čas. Je pa delavec mnenja, da je kljub temu, da so mu plačani vsi prispevki 
in dodatki, ki mu pripadajo, v zvezi s plačilom za delo diskriminiran, in da zaradi tega, ker 
si agencija verjetno dodeli provizijo za vsakega agencijskega delavca, on prejema manjše 
plačilo. Kasneje je povedal, da se sicer svojimi redno zaposlenimi sodelavci o plači ni 
pogovarjal in da tega ne ve zagotovo, pa vendar je takega mnenja.  
 
Agencijski delavec 3 je svoje delo prvič opravljal preko agencije Trenkwalder. Delo je 
opravljal v podjetju Indenna dvigala kot poslovni sekretar, in sicer 9 mesecev. K odločitvi, 
da je delavec izbral delo preko agencije, je botrovala samo ponudba za delo, ki jo je dobil; 
pravi, da bi se na tak način zaposlil še enkrat. Kot pravi delavec, je bil vpisan v bazo 
iskalcev zaposlitve pri tej agenciji. Nato so ga poklicali in povabili na razgovor na agencijo 
in povedali, za kakšno zaposlitev gre, kasneje pa je bil poslan na ožji izbor v podjetje, kjer 
so se odločili zanj. Pravi, da je bil s takim načinom zaposlitve zadovoljen, saj je dobival 
redno plačo, ki pa je drugi redno zaposleni delavci v tem podjetju niso prejemali redno, 
temveč s trimesečno zamudo, medtem ko je on plačilo prejemal redno. Pravi, da je dobil 
tudi regres, ki ga redni delavci niso dobili. Z delom je bil zadovoljen, čeprav pravi, da so 
mu na agenciji in v podjetju obljubljali večji obseg dela, kot pa ga je dejansko opravljal. 
Kot sam pravi, mu je bilo dolgčas. Ko je o tem spregovoril na agenciji, ta ni želela 
posredovati in je delal, kolikor so mu pač naložili dela. Zaradi teh pozitivnih izkušenj je 
delavec mnenja, da pri svojem delu ni bil diskriminiran. Tudi glede plačila ne, saj so redno 
zaposlenim delavcem plače zniževali, on pa je prejemal določen bruto znesek ter malico in 
stroške prevoza. Kot nam je ob koncu pogovora zaupal delavec, je imel z agencijo dobro 
izkušnjo, s samim podjetjem uporabnikom pa ne. 
 
Agencijski delavec 4 je zaposlen pri agenciji Adecco že tri leta. Dela kot sestavljalec-
posluževalec v proizvodni v podjetju BSH hišni aparati. Na tak način se je zaposlil, ker je 
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podjetje najemalo le delavce preko agencije in ni imel druge izbire kot sprejeti takšno 
pogodbo. Kot je povedal, bi se na tak način zaposlil še enkrat, ampak zgolj zaradi tega, 
ker je to služba, ki jo potrebuje. Kot zaposlitveni postopek je opisal, da je dejansko poslal 
prošnjo za zaposlitev na podjetje, kjer je dobil službo, pogodbo o zaposlitvi pa je moral 
podpisati z agencijo. S takim načinom zaposlitve delavec ni zadovoljen – meni, da je to 
način, da se podjetje lažje znebi delovne sile. Kot pravi, zaposlitvene pogodbe trajajo po 
mesec dni tako, da nikoli ne veš, ali imaš naslednji mesec službo ali ne. Pri samem 
opravljanju dela pravi, da je obravnavan enako kot ostali delavci. Izpostavil pa je, da 
morajo njegovi nadrejeni mesečno pošiljati ocene njegovega dela agenciji. V nadaljevanju 
nam je zaupal tudi, da se počuti na delovnem mestu diskriminiranega, saj ima vseskozi 
občutek, da mu lahko zaradi manjše napake prekinejo oz. mu ne podaljšajo pogodbe o 
zaposlitvi, medtem ko so pred tem redno zaposleni delavci za nedoločen čas v podjetju 
zaščiteni. Glede plače pravi, da so le-te z ostalimi delavci v podjetju primerljive, ker se je 
o tem pozanimal med sodelavci. Je mnenja, da v osnovi celo nekoliko višje kot plače 
redno zaposlenih delavcev. Odnosi z agencijo so dobri, med zaposlitvijo ne komunicirajo 
drug z drugim, razen če ima delavec kakšno vprašanje. Edina komunikacija z njimi je bila, 
ko je delavec najprej dobil zaposlitev za stalno, nato pa še odpoved. Preko agencije je 
delavec že imel pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, vendar so mu jo po poteku 
napotnice prekinili. Če bi jo še imel, pa bi si službo tudi sam iskal in ne bi čakal na to, da 
mu jo poišče agencija. Kot je še povedal, po njegovem mnenju večina ljudi misli, da je 
delo preko agencije težje, krajše, drugačno, manj plačano od ostalih zaposlenih v 
podjetju, kar  ni res. Je pa res, da so ljudje, ki so zaposleni preko agencije v očeh 
nekaterih manjvredni (s čimer cilja na ostale delavce, ki imajo pogodbe za nedoločen čas). 
Poleg tega pa agencijski delavci pogosto hodijo v službo tudi bolni oz. z različnimi 
bolečinami in težavami ter kljub omejitvam sprejemajo skoraj vsakršno delo, saj jih je 
strah, da zaradi odklonitve ali dolgotrajne bolniške ne bi dobili pogodbe za naslednji 
mesec. 
 
Agencijski delavec 5 je svoje delo v preteklosti 10 mesecev opravljal v Mladinski knjigi 
založba d. d. Zaposlen je bil pri agenciji za zaposlovanje Atama. Delal je kot telefonski 
komercialist. Na tak način se je zaposlil, ker je bil to edini možni način zaposlitve tam. 
Pravi, da bi se delo preko agencije odločil še enkrat, saj je delo potekalo nemoteno, 
skratka tako, kot bi bil zaposlen direktno v podjetju. Od njega nadrejeni niso zahtevali več 
kot od ostalih redno zaposlenih delavcev. Pravi, da se diskriminiranega pri delu ni počutil, 
pa tudi izkoriščali ga niso. Je bil pa vseskozi deležen psihičnega pritiska s strani 
komerciale. Glede plačila za opravljeno delo pravi, da je bilo enako; deležen je bil tudi 
vseh ostalih bonitet kot redni delavci v podjetju. Glede dela pravi, da je komuniciral 
večinoma z agencijo. O agenciji pravi, da so bili zelo dobri in korektni, in da se je v 
nadaljevanju še večkrat slišal in srečal z njimi pri podpisovanju novih pogodb. Zaupal pa 
nam je tudi njegovo osebno mnenje in pogled na agencijsko delo. Meni, da se v podjetju 
nadrejeni tako izognejo odpuščanju delavcev, saj jih nanje ne veže nič. Zato je 
odpuščanje po njihovem mnenju brez napak in v skladu s predpisi, za odpoved pogodbe 
pa ti pove oseba iz agencije in ne oseba iz podjetja. V nadaljevanju je dodal tudi, da so 
bili delavci v podjetju zaposleni preko različnih agencij in da je bilo le malo delavcev 
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zadovoljnih, tako kot je bil zadovoljen on. Ostali delavci so se namreč srečali z raznimi 
težavami z izplačili in stimulacijami, regresi. 
 
Agencijski delavec 6 je svoje delo opravljal kot kurir na kolesu v podjetju City express 
kurirska služba preko agencije Manpower. Za tako delo se je odločil, ker ga je delo 
zanimalo. Pravi pa, da se na tak način nikakor ne bi več zaposlil; ko je namreč videl, da je 
njegova plača zaradi provizije agencije tako nizka, se ni več trudil. S takim načinom dela 
ni zadovoljen in je mnenja, da ga sprejmeš, če pač ni druge izbire. Pravi, da je bilo 
njegovo delo enako kot od ostalih, le njegovo plačilo je bilo nižje, kar je ugotovil v 
pogovoru s sodelavcem. Kolikor se spomni, je za razliko od sodelavca, ki je bil tam redno 
zaposlen, dobil skorajda 20 % manjšo plačilo. Povedal pa nam je tudi svoje splošno 
mnenje o agencijah in agencijskem delu. Meni, da je agencij preveč (pravi, da četudi bi 
bile samo tri, bi jih bilo preveč). Meni, da je dovolj zZvod za zaposlovanje, ki ti ne vzame 
niti evra, če ti že priskrbi zaposlitev.   
 
Kot smo omenili, smo našli tudi predstavnika sindikatov, ki nam je priskočil na pomoč. Gre 
za g. Slavka Pungeršiča, ki kot predstavnik Zveze delavskih sindikatov Slovenije – 
Solidarnost, vodja območne izpostave Novo Mesto, svoje delo opravlja že mnogo let. 
Dodobra pozna tudi tematiko in problematiko agencijskega dela, saj deluje v podjetju 
Revoz, aktivno pa sodeluje tudi pri spremembah zakonodaje na tem področju. Glede na 
to, da smo na spletnem blogu našli zelo slabo mnenje o delu preko agencije enega izmed 
v januarju odpuščenih delavcev v Revozu, sva se v najinem pogovoru dotaknila tako 
agencijskega dela v tem podjetju kot agencijskega dela na splošno. V nadaljevanju vam 
bomo tako na kratko opisali in povzeli pogovor z njim, s pomočjo katerega smo želeli 
izvedeti: 
 kateri so problemi, na katere naletijo sindikalisti oz. s katerimi se srečujejo 
agencijski delavci pri zaposlitvi in podjetja uporabniki, 
 morebitne potrebe po dodatni ali drugačni ureditvi področja agencijskega dela, 
 ali pri uporabi agencijskega dela v praksi prihaja do kakršnihkoli diskriminatornih 
dejanj ter  
 približen odstotek provizije agencij, ki ga te zaračunavajo podjetjem uporabnikom. 
 
V podjetju Revoz so se za zaposlovanje preko agencij za zaposlovanje odločili zaradi 
povečanega obsega dela, ki so ga pričakovali v naslednjih dveh letih. Sam postopek 
zaposlovanja je bil enak, kot če bi delavce zaposlili direktno v podjetju, kar pomeni, da so 
ves selekcijski postopek glede ustreznega kadra opravili zaposleni v kadrovski službi v 
Revozu. Edina razlika je bila ta, da je delavec v podpis dobil pogodbo o zaposlitvi z 
agencijo in ne direktno s podjetjem. To pomeni, da pravzaprav zaradi zaposlovanja preko 
agencije v podjetju ni zaposlen noben kadrovnik manj. Pogodbe o zaposlitvi ponavadi 
sklepajo s tremi oz. štirimi različnimi agencijami za zaposlovanje, pri čemer pa sam ne 
opaža nobene razlike v višini izplačanih plač delavcev. Kot pravi, je edina razlika dan oz. 
datum izplačila plače. Povedal je tudi, da so delavce zaposlovali za točno določene turnuse 
in da se to vedno dogaja tako, da kasnejše govorice o diskriminaciji na podlagi 
drugačnega odrejanja delovnega časa niso resnične, saj delavec že v naprej točno ve, za 
59 
 
kakšen delavnik je podpisal pogodbo o zaposlitvi. Prav tako tam delavci ne opravljajo 
nadurnega dela. Velikokrat celo prihaja do tega, da si delavci sami želijo dela samo v npr. 
nočni izmeni, saj s tem lahko boljše in hitreje zaslužijo. Delavcem pripadajo vsi zakonsko 
določeni dodatki pri plači – plačan dopust, malica in ostale obveznosti, ki jih ima podjetje 
do njih. Podjetje ima iz različnih krajev organiziran tudi prevoz na delo, zaradi katerega 
delavci v skladu s kolektivno pogodbo niso upravičeni do plačila stroškov prevoza z izjemo 
razlike, ki jo imajo do avtobusa za prevoz na delo. Ker so v podjetju preko agencije 
delavce zaposlili za obdobje dveh let, po preteku treh mesecev pa so jih odpustili, so tako 
delavci predčasno ostali brez dela. Večina agencij po tem času delavca tudi odpusti, 
čeprav naj bi mu v času, ko ostane brez zaposlitve, pa vse dokler mu ne najde nove 
zaposlitve, izplačevala nadomestilo plače. A to se v praksi bolj malokrat dogaja. Kolikor se 
spomni, je edino agencija Manpower svojim delavcem še dva meseca plačevala 
nadomestilo za plačo, toda ko so videli, da za njih ne bodo našli ustrezne zaposlitve, so 
tudi te odpustili. Ni pa res, da agencije v tem času nikomur ne najdejo nove zaposlitve – 
vse je odvisno od primera do primera in seveda od področja, na katerem je usposobljen 
za delo.   
Kot nam je povedal, je že nekajkrat sodeloval pri ustvarjanju nove zakonodaje. Kot sam 
opaža, se delavci zelo bojijo za svojo zaposlitev, tako da velikokrat ne upajo povedati, da 
je kaj narobe in raje molčijo. Prav tako svoje delo skušajo čim bolje opravljati, saj se ne 
želijo zameriti pri nadrejenih, ki lahko hitro poskrbijo, da so naslednji dan brez zaposlitve. 
To pa predvsem zaradi tega, ker je sam sistem agencijskega dela narejen na principu 
fleksibilnosti, to se pravi stalne prilagodljivosti potrebam na trgu, in se lahko delavca 
enostavno odpusti iz poslovnih razlogov. Glede na to, da se je že s spremembo 
zakonodaje poskrbelo za to, da se agencijske delavce glede pravic in obveznosti enači z 
redno zaposlenimi delavci, do kršitev zakonodaje na tem področju redko prihaja. Pravi, da 
v praksi ne prihaja več do diskriminatornih dejanj nad delavci, da pa se je to včasih 
dogajalo. Predvsem tuje agencije za zaposlovanje v RS se zakonodaje zelo bojijo, tako da 
jo spoštujejo. Kot razlog za to navaja nekoliko strožjo kaznovanje za kršitve v tujini. Se pa 
velikokrat v praksi dogaja, da visoko izobraženi ljudje, ki ne najdejo zaposlitve, zaposlijo 
preko agencije v proizvodnih panogah in potem mislijo, da so diskriminirani v tem smislu, 
da so jim naložene težje naloge in težje delo. Toda to ni res – razumeti je treba, da nekdo 
s VI. ali VII. stopnjo izobrazbe, ki je polovico svojega življenja preživel sede in brez dela, 
ni vajen fizično delati in potem misli, da je diskriminiran.  
Sam v agencijskem delu ne vidi rešitve, kar je še dodatno obrazložil s primerom iz Revoza, 
kjer so imeli najverjetneje celo večje stroške s predčasno odpustitvijo delavcev kot bi jih 
imeli, če bi te redno za določen čas zaposlili neposredno v podjetju in jim dali odpoved 
pogodbe. Na vprašanje, če mu je znan približen odstotek provizije, ni znal točno 
odgovoriti; pravi, da je ta določena v pogodbi med podjetjem uporabnikom in agencijo, in 
je odvisna od minimalne plače, stimulacije in drugih dodatkov –situacija je skratka od 
primera do primera drugačna. Po njegovem mnenju pa se po vsej verjetnosti giblje nekje 
okrog 10 % plačila delavcu (odvisno tudi od klavzul v pogodbi). Po njegovem mnenju bo 
potrebno v prihodnje na področju zakonodaje instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku narediti tudi nekaj v zvezi z odpuščanji. Kot se dogaja v praksi, viška 
delavcev namreč ne določi delodajalec (se pravi agencija), ampak višek delavcev določi 
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uporabnik. Tudi število samih agencij za zaposlovanje se mu zdi nekoliko previsoko, saj se 
podjetja tako ali tako odločajo za 10 najbolj obsežnih tujih agencij za zaposlovanje, ostale 
pa so bolj »kvazi agencije«.     
 
Na podlagi opravljenih pogovorov z agencijskimi delavci in sindikalistom lahko ugotovimo, 
da ima vsak izmed njih svoj pogled na to obliko zaposlovanja. Težko pa seveda sklepamo 
oz. na podlagi teh pogovorov ugotavljamo, kdo ima prav in kdo ne, saj bi za to 






9 UREJENOST INSTITUTA ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV 
DRUGEMU UPORABNIKU V IZBRANIH DRŽAVAH 
Sami začetki agencijskega dela v tujini so se pričeli odvijati v dveh intervalih. Prvi interval 
je bil med poznimi 60. in poznimi 70. leti 20. stoletja, drugi interval pa v konec 
osemdesetih in v začetku obdobja po letu 2000. Države so nekako po tem vrstnem redu 
pričele vpeljevati v svojo zakonodajo tudi začasno delo preko agencij, in sicer: 
 1965 - Nizozemska, 
 1968 – Danska, 
 1972 – Nemčija in Francija, 
 1973 – Združeno kraljestvo Velike Britanije, 
 1988 – Avstrija, 
 1989 – Portugalska. 
V ostalih državah se je začasno delo pričelo pojavljati kasneje. Kot zanimivost lahko 
povemo, da se je na Finskem in v Grčiji slednje pričelo pojavljati in urejati šele v letu 2001 
(Vosko, 2009, str. 5).  
 
Po podatkih iz leta 2006 je na ravni takratnih v EU vključenih držav preko agencij za 
zaposlovanje največji delež zaposlenih na ta način delalo v Španiji (3,4 %), na drugem 
mestu je Nizozemska (3,0 %), na tretjem mestu pa je Francija (2,2 %) (Vosko, 2009, str. 
3).  
 
Grafikon 1: Delež začasnih agencijskih delavcev glede na celotno delovno silo v 
izbranih državah iz leta 2009 
 
Vir: Spermann (2011, str. 12) 
 
V raziskavi z naslovom The new role of temporary agency work in Germany pa smo 













izbranih državah v Evropi iz leta 2009. Med drugim je v tem grafičnem prikazu prikazana 
tudi Slovenija ter države Nemčija, Avstrija, Italija in Nizozemska, ki bodo v nadaljevanju 
obravnavane. Z Grafikona 1 je moč opaziti, kako velik je v posameznih državah delež 
agencijskih delavcev glede na celotno delovno aktivno prebivalstvo. Če med seboj 
primerjamo države, ki jih v našem delu obravnavamo, lahko opazimo, da je agencijsko 
delo najbolj razširjeno v Združenem kraljestvu Velike Britanije, kjer je bilo teh delavcev 
kar 3,6 %. Na drugem mestu je Nizozemska z 2.5 %, Avstrija in Nemčija sta si glede na 
odstotek agencijskih delavcev gledano na celotno delovno silo precej blizu oz. gledano na 
povprečje EU blizu tega. Medtem, ko pa je v Italiji ta odstotek za (več kot) polovico 
manjši kot v prej omenjenih dveh državah. Slovenija pa se glede na podatke o deležu 
agencijskih delavcev v primerjavi s celotno delovno silo uvršča v med države z najmanjšim 
odstotkom, iz česar lahko sklepamo, da agencijsko delo le ni tako zelo razširjeno 
(Spermann, 2011, str.11-12).  
 
V nadaljevanju poglavja smo obravnavali štiri države, v katerih smo prikazali zakonsko 
ureditev instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku oz., kot ga imenujejo  
v tujini, »temporary agency work«. Izbrane države EU, ki smo jih obravnavali, so Nemčija, 
Avstrija, Italija in Nizozemska. Slednje smo izbrali zaradi naslednjih razlogov: v Avstrijo in 
Nemčijo pogosto odhajajo na delo slovenski delavci –kot namreč vemo, je v RS v zadnjih 
letih težko najti zaposlitev. Ker v ti dve državi pogosto odhajajo delavci preko agencij, nas 
je zanimalo, kako je tam urejen institut začasnega dela preko agencij. Nizozemsko smo 
izbrali, ker je ena izmed začetnic, v katerih se je pričel institut zakonsko urejati. Italijo pa 
smo izbrali, ker se je tam institut dokaj pozno pričel vnašati v zakonodajo, in se nam zdi 
dokaj strogo urejen. Glede na zgoraj navedene podatke o odstotku agencijskih delavcev 
glede na celotno zaposleno prebivalstvo, na naše mnenje, da je gospodarska kriza šele po 
tem letu pričela kazati svoje posledice, ter na pričakovanje trga dela, da bo kader, ki ga 
posamezna podjetja potrebujejo, vse bolj fleksibilno naravnan, pa gre pričakovati, da se 
je ta delež v posameznih državah še povečal. Novejših podatkov sicer nismo zasledili, a 
bomo skušali (kolikor se bo le dalo) s pomočjo opravljenih raziskav v posameznih državah 
to tudi prikazati.    
9.1 NEMČIJA 
Delovna razmerja v Nemčiji v osnovi ureja Zakon o delovnih razmerjih (Arbeitszeitgesetz – 
ArbZG). V tem zakonu so določeni osnovni standardi o:  
 Tem, kdaj in kako dolgo lahko delavci delajo (tudi prepoved nedeljskega in 
prazničnega dela),  
 zdravstvenem varstvu delavcev ter o njihovi varnosti,  
 delovnem času in minimalnih odmorih za počitek med in po delu. 
Moramo pa poudariti, da zakon instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu 
oz. začasnega dela preko agencij ne ureja, potrebno pa ga je vseeno omeniti, saj na njem 
temeljijo vsa delovna razmerja (Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz, 




Začetke same dejavnosti posredovanja dela delavcev preko agencije lahko umestimo že v 
leto 1963, ko je švicarsko podjetje »Adia interim« v Hamburgu ustanovilo svoj sedež. 
Preko tega podjetja so drugim podjetjem posojali pisarniško osebje. Seveda to takrat ni 
bilo zakonito oz. v skladu z ustavo. Toda Ustavno sodišče je kasneje ugotovilo, da 
zakonodaja omogoča vsako dejavnost, ki je povezana z iskanjem zaposlitve in je ustrezno 
registrirana ob predpostavki, da se ne ustvarja javni monopol nad iskanjem zaposlitve. 
Hkrati pa je bilo zakonodajalcu naloženo, da v sprejemljivi obliki uredi agencijsko delo 
(Schiek, 2004, str. 1244-1245). Področje instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku v Nemčiji ureja nemški zakon o začasnem zaposlovanju 
(Arbeitnehmerüberlassungsgesetz – AÜG), ki je pričel veljati že v letu 1972, nazadnje pa 
je bil spremenjen v letu 2014. Agencije za zagotavljanje začasnega dela v Nemčiji so se 
pričele razvijati po deregulaciji, in sicer v okviru tako imenovanih »Hartz reform«. Po 
regulaciji se je pojavila nova vloga agencije za zagotavljanje začasnega dela, saj so 
podjetja množično potrebovala kvalificirano delovno silo. Izkazalo se je, da so agencije za 
delo prociklične in da so vodilni kazalnik gibanja na trgu dela (Spermann, 2011, str. 4-6).  
 
Z novelo nemškega zakona o začasnem zaposlovanju iz leta 2004 so skušali odpraviti 
omejitve pri začasnem zaposlovanju preko agencij tako, da so določili največji možni čas, 
za katerega se je lahko delavca najelo. Prav tako je bilo pred to novelo v praksi tako, da 
razširjenost agencij za začasno delo ni imela samo učinkov na zaposlovanje, ampak so se 
pojavljale zaradi tega tudi razlike v plačah med redno zaposlenimi delavci v podjetji in 
med agencijskimi delavci. S to novelo pa se je to skušalo tudi odpraviti tako, da je bilo 
uvedeno načelo enakega plačila (sicer so dovoljena tudi odstopanja, ki temeljijo na 
kolektivnih pogodbah). Cilj te novele in na splošno paketa reform nemškega socialnega 
sistema in trga dela je bil zmanjšati dolgoročno brezposelnost s spremembo strukturnih in 
institucionalnih pogojev. Politiki so takrat menili, da širitev začasnih agencij prinaša 
koristne posledice tako za delavce kot za podjetja. Predvsem so bili mnenja, da bi lahko 
bilo začasno delo nekakšna odskočna deska za kasnejšo redno zaposlitev. Obenem bi 
podjetja na ta račun lahko poiskala ravnotežje med njihovimi kadrovskimi zahtevami in 
poslovni položajem (Garz, 2013, str. 307-308). Sicer pa zakon v svojih členih ureja: 
 zahtevo za izdajo dovoljenja, 
 odvzem dovoljenja,  
 določbo o minimalni plači, 
 nadzor s strani države in obveznost poročanja ter 
 pravno razmerje med posojilodajalcem (oz. agencijo) in posojilojemalcem (oz. 
uporabnikom). 
 
Dovoljenje za opravljanje dejavnosti zagotavljanja začasnega dela se izda na podlagi 
pisnega zahtevka, če posojilodajalec izpolnjuje pogoje. Dovoljenje se izda za eno leto in 
se nato podaljšuje po eno leto, če temu ne nasprotuje licenčni organ. Lahko pa se po treh 
letih izda dovoljenje za nedoločen čas, seveda, če posojilojemalec ni kršil zakonodaje. 
Vloga za dovoljenje se lahko tudi zavrne oz. se ne podaljša, če posojilodajalec ni 
upošteval obveznosti, ki mu jih nalaga delovno pravo oz. določbe zakona o socialni 
varnosti in ni omogočil začasnemu delavcu osnovnih delovnih pogojev. Posojilodajalcu pa 
64 
 
se lahko dovoljenje tudi odvzame v primeru, da je le-to pridobljeno z goljufijo, grožnjo ali 
kaznivim dejanjem, ali pa če je pridobljeno na podlagi nepravilnih informacij. V tem 
primeru dovoljenje preneha veljati takoj z datumom preklica. Posojilodajalec je dolžan o 
svojem delu poročati licenčnemu uradu, ki mu je izdalo dovoljenje. Prav tako mora temu 
organu posredovati statistična poročila o svojem delu (Bundesministerium der Justiz und 
für Verbraucherschutz, 2014, 1.-5. člen).  
 
Pogodba med posojilodajalcem in posojilojemalcem mora biti sklenjena v pisni obliki. 
Posojilojemalec je delavca dolžan obvestiti o prostih delovnih mesti v svojem podjetju. Pri 
njem dela ne smejo opravljati tuji začasni delavci, ki nimajo delovnega dovoljenja, ker je 
drugače v skladu z zakonom posojilojemalec kaznovan. Le ta je lahko kaznovan z zaporno 
ali denarno kaznijo, ki se giblje od 2.500 pa vse do 500.000 eurov (seveda odvisno od 
teže kršitve). Posojilojemalec je prav tako dolžan hraniti dokumentacijo o začasnih 
delavcih, kjer beleži vsakodnevno delo, tudi do dve leti (Bundesministerium der Justiz und 
für Verbraucherschutz, 2014, 12.-16. člen). 
 
Za agencije za zagotavljanje začasnega dela je značilno tristransko razmerje med 
agencijo, delavcem in podjetjem uporabnika. Agencija in delavec podpišeta med seboj 
pogodbo. Začasni delavci zaslužijo plače v skladu z ustreznimi plačnimi razredi v kolektivni 
pogodbi in dobijo nadomestilo za plačo v času bolezni in dopusta. Delovno razmerje je 
sklenjeno na običajen način in v skladu s tem se tudi vplačuje v različne blagajne 
(pokojninsko, zdravstveno nega, brezposelnost, prispevki za nezgodno zavarovanje). 
Drugače pa sta uporabnik dela in delodajalec zmenjena za plačilo tako, da delodajalec 
pove urno postavko delavca, nato pa delodajalec delavcu sam izplačuje plačo, ki ni vezana 
na to urno postavko (Spermann, 2011, str. 7). 
 
Poudariti je potrebno, da se zakon z izjemo nekaterih členov ne uporablja v celoti za 
posredovanje začasnih delavcev v naslednjih primerih:  
 med delodajalci v enakem gospodarskem sektorju v izogib skrajšanju delovnega 
časa ali odpuščanja, če tako določata tako posojilodajalec in posojilojemalec 
skladno z veljavno kolektivno pogodbo, 
 če se taki prenosi delavcev med delodajalci opravljajo samo občasno,  
 če se delavca na podlagi sporazumov oz. skupnih projektov napoti na delo v 
tujino.  
V teh primerih se več ali manj se bolj uporabljajo kolektivne pogodbe za enak gospodarski 
sektor, ki veljajo za vse člane delovne skupine (AÜG, 1. člen). Te omejitve veljajo 
predvsem na področju gradbeništva in sorodnih panog, čiščenja stavb, inventarja ter za 
področje dejavnosti dekoraterstva.  
Ker je trg dela v Nemčiji zelo razdrobljen in dostop do trga dokaj omejen, postopek 
licenciranja zveznega urada oz. agencije za zaposlovanje (Bundesagentur für Arbeit) 
določa nizek prag za vstop na trg. Zato pa podjetja zahtevajo prilagodljivo kadrovsko 
politiko, da bi se tako lahko odzvali na kratkoročno nihanje delovne sile. Pravzaprav gre tu 
na eni strani za notranjo prilagodljivost v smislu tega, da so delavci kadarkoli na voljo, da 
opravljajo nadurno delo; po drugi strani pa gre za zunanjo prožnost pogodbe o zaposlitvi, 
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delo s krajšim delovnim časom (Spermann, 2011, str. 12-16). 
 
Začasno delo preko agencij je v Nemčiji dovoljeno že od leta 1972. Število začasnih 
agencijskih delavcev zelo narašča.  
 
Grafikon 2: Število agencijskih delavcev v Nemčiji v letih 1972 do 2011 
 
Vir: Spermann (2011, str. 9) 
 
Na Grafikonu 2 je prikazano naraščanje agencijskih delavcev v Nemčiji. Ker gre za grafični 
prikaz, se toliko bolje vidi, da se je agencijska oblika dela v Nemčiji iz leto v leto vse bolj 
povečevala. Predvsem pa se opazi veliko povečanje agencijskega dela v letih od 2004 do 
2008. V letih od 2003 do 2008 se je število iz približno 300.000 tako zaposlenih delavcev 
to število povečalo na 800.000. V letih 2008 in 2009 je zaradi gospodarske krize prišlo do 
padca začasnih zaposlitev preko agencij na približno 580.000, a že konec leta 2010 je 
začasno zaposlovanje preko agencij doseglo »rekord«. Takrat je bilo na ta način 
zaposlenih celo 877.000 delavcev. Po ocenah nemškega zveznega združenja agencij za 
posredovanje začasnega dela se je izkazalo celo, da so v letih 2006 in 2007 bile agencije 
za začasno delo vodilne v ustvarjanju novih delovnih mest.    
 
Med agencijskimi delavci pogosto najdemo ženske, mlajše osebe in tiste z manj delovnimi 
izkušnjami, tujce ter osebe z nižjo izobrazbo. Agencijske delavce pogosto najemajo 
srednje velika podjetja z od 20 do 200 zaposlenimi. Med redno zaposlenimi delavci in 
agencijskimi delavci je še vedno moč opaziti razlike v urnih postavkah (12,05 oz. 15,49 
eurov) (Garz, 2013, str. 315).  
 
Kot je zapisal Spermann v svoji raziskavi, je bila struktura osebja, zaposlenega preko 
66 
 
agencij za začasno delo v drugi polovici leta 2010 in na naslednjih področjih, takšna: 
 34 % nekvalificirano podporno osebje, 
 31 % storitveni sektor, 
 19 % kovinska in elektro industrija, 
 5 % tehnične poklici, 
 11 % drugi poklici. 
Gledano na prejšnja leta - od 1996 do 2010 - se je delež agencijskih delavcev zmanjšal v 
kovinski in elektro industriji, povečal pa se je na področju storitvenega sektorja 
(Spermann, 2011, str. 12). Nemške agencije se pogosto soočajo z delavci, ki niso zaključili 
svojega izobraževanja ali usposabljanja in so zato brez kvalifikacije. Ker se zaradi tega 
povečuje pomanjkanje usposobljenega kadra, se nekatere agencije, predvsem tiste večje, 
odločijo za ustanovitev svojega lastnega izobraževalnega programa, razvitega s strani 
Randtstad fundacije. Akademija temelji na treh stebrih izobraževanja: kratkih treningih, ki 
jih s subvencijo delno financira zvezna agencija za zaposlovanje, e-učenju, ki vključuje 
pisarniške veščine in jezike, ter koncept učenja na delovnem mestu (Peeters et al., 2009, 
str. 68-69).  
 
Formalna struktura agencijskih delavcev pa je po statističnih podatkih Zvezne agencije za 
zaposlovanje iz leta 2009 naslednja: 
 49 % agencijskih delavcev ima zaključeno srednješolsko izobrazbo oz. poklicno 
usposabljanje,  
 2 % je takih z gimnazijsko izobrazbo,  
 1 % delavcev je brez poklicne izobrazbe, 
 2 % diplomantov poklicnih šol, 
 2 % diplomantov s fakultete, 
 17 % podatki o izobrazbi niso znani (Spermann, 2011, str. 13).  
 
V praksi se delo delavcev preko agencij za zagotavljanje začasnega dela uporablja 
predvsem za nadomeščanje dopustov med počitnicami, bolniških in porodniških odsotnosti 
z dela ter kot izogibanje plačila nadur redno zaposlenim delavcem (Spermann, 2011, str. 
25). Zaposlovanje začasnih delavcev je seveda odvisno tudi od sezonskih nihanj, saj v 
poletnem času potrebujejo precej več delavcev kot pa v zimskem času (Brenke in 
Eichhorst, 2008, str. 246). 
 
Kot je zapisal Mitlacher v svoji raziskavi, agencijski delavci v Nemčiji svoje delo velikokrat 
opravljajo na bolj nevarnih delovnih mestih. Zato morajo tudi agencije zanje plačevati 
višje socialno zavarovanje za primer nesreč, kot jih delodajalci plačujejo za redno 
zaposlene delavce (Mitlacher, 2008, str. 450).  
9.2 AVSTRIJA  
Med leti 1970 in 1980 so pričele v Avstriji teči prve razprave na temo začasnega dela. 
Pogajanja so potekala s strani zagovornikov delavcev na eni strani, na drugi pa s strani 
agencij za zagotavljanje začasnega dela. Predstavniki delavcev so zahtevali prepoved 
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agencij, saj so v tej obliki dela videli grožnjo za stalna delovna mesta in socialno varnost. 
Medtem ko so se na drugi strani kazali interesi s strani gospodarstva po potrebi takega 
dela. Že v teh časih so začasno delo preko agencij za zagotavljanje začasnega dela šteli za 
obliko »modernega suženjstva«. Zato so avstrijski sindikati v 1975, 1979 in 1983 
zahtevali, da se taka oblika dela prepove. V ta namen so pričeli v praksi uporabljati 
začasno delo, kot oblika zaposlitve za krajši delovni čas. Toda kasneje, v letu 1988, so po 
dolgih letih pogajanj in omejevanj končno sprejeli Zakon o  
začasnem zagotavljanju delavcev oz. o posojanju delavcev 
(Arbeitskräfteüberlassungsgesetz – AÜG), ki ureja vsa vprašanja v zvezi z začasnim 
najemanjem delavcev. Določbe za izdajo dovoljenj, ki so potrebna za opravljanje 
dejavnosti zagotavljanja dela delavcev, so opredeljeni v Zakonu o urejanju trgovine 
(Gewerbeordnung – GewO).  Že pred tem pa je bilo mogoče najti predpise o začasnem 
delu v Zakonu o spodbujanju razvoja trga dela (Arbeitsmarktförderungsgesetz) in tudi v 
Zakonu o tujih delavcih (Ausländerbeschäftigungsgesetz) (Hurley, 2002a, str. 2-4). 
 
V delovnopravni zakonodaji Avstrije je institut poznan pod pojmom »začasno posojanje 
zaposlenih«. Kot prva posebna ureditev segmenta, ki se osredotoča na pogodbe o 
zaposlitvi in socialno varstvo, je bil začasni Zakon o posojanju delavcev iz leta 1988 
(Arbeitskräfteüberlassungsgesetz – AÜG). V letu 2002 je bil nekoliko spremenjen z 
zakonom o gospodarski oz. ekonomski stimulaciji (Konjunkturbelebungsgesetz - KBG), s 
katerim je bilo ugotovljeno, da so podjetja, ki uporabljajo delo delavcev agencij za 
zagotavljanje začasnega dela, odgovorne za osebno varnost zaposlenih. V letu 2005 pa je 
bil sprejet še zakon o medicinskih sestrah (Krankenpflegegesetz), s katerim je prišlo do 
spremembe tako, da se je uporaba agencijskega dela dovolila tudi v bolnišnicah in 
domovih za ostarele (Arrowsmith, 2006, str. 16). 
 
Z zakonom o posojanju delavcev (Arbeitskräfteüberlassungsgesetz – AÜG) v svojih členih 
ureja: 
 pravno varstvo delavcev pri agencijah, 
 obveznosti delodajalalcev, 
 zaščito delavcev in terjatve do njega,  
 pravila enakega obravnavanja in nediskriminacije, 
 pogodbene sporazume,  
 čezmejno zagotavljanje delavcev iz Avstrije v drugih državah in  
 sklad za socialno varstvo delavcev in njihovo usposabljanje (RIS, 2015, 1.-26. 
člen). 
 
Uporabnik je dolžan enako obravnavati vse delavce. Delavec je dolžan plačo prejemati 
vsaj enkrat mesečno (če ni drugače določeno) v skladu s kolektivnimi pogodbami, ki višino 
plače in dodatke ureja. Odpovedni rok med delavcem in uporabnikom je 14 dni, razen če 
ni drugače določeno na ravni kolektivnih pogodb (RIS, 2015, 5. In 10. člen). 
 
Agencija lahko napoti delavca na delo k uporabniku, če pred tem ugotovi izpolnjevanje 
pogojev glede uporabnika in delavca, njunega dogovora o delu oz. dogovora o 
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zaposlitveni pogodbi (plača, začetek in konec dela, regres, delovni čas). Agencija pa je o 
svojem delu v obliki statistični podatkov, ki se nanašajo na opravljanje dela, dolžna 
poročati zveznemu ministru za delo, socialne zadeve in varstvo potrošnikov. Prav tako je 
agencija odgovorna za celotno delovno silo, ki jo posreduje drugim uporabnikom, in 
skupaj z njimi soodgovorna za izplačilo odškodninskih zahtevkov, prispevke za socialno 
varnost in za dodatke k plači.   Uporabnik je pred začetkom dela na delovnem mestu 
dolžan posredovati podatke o bistvenih pogojih za delovno mesto, ki jih potrdi v pisni 
obliki. V času trajanja dela delavca je dolžan voditi evidenco o njegovem delu. V primeru 
ugotovljenih kršitev s katerekoli od strani so v tem zakonu določene tudi kazni, ki se 
gibljejo v razponu od 1.000 pa vse do 10.000 eurov (RIS, 2015, 11.-22. člen).  
 
V Avstriji je z zakonom določen tudi sklad za socialno varstvo najetih delavcev in za 
njihovo usposabljanje, ki je bil ustanovljen s statusom pravne osebe na Dunaju z 
namenom podpore najetih delavcev. Namen tega sklada je, da se preko njega pomaga 
nekdanjim agencijskim delavcem z izobraževanjem, da si ti tako izboljšajo zaposlitvene 
možnosti na trgu dela, kar lahko privede do dodatnega podaljšanja pogodbe pri 
uporabniku (RIS, 2015, 22. člen).  
 
Preko agencij za zaposlovanje v Avstriji delajo v veliki večini moški. Glede na ugotovitve 
agencij za začasno zagotavljanje dela imajo zaposleni veliko prednosti: 
 agencija za začasno delo omogoča ali olajša vstop na trg dela problematičnim 
skupinam (npr. dolgotrajno brezposelnim in starejšim ljudem) in jim ponuja 
možnost dostopa do rednega trga delovne sile; 
 visoka stopnja prožnosti je dosežena s tako vrsto dela, kar pa za nekatere tudi 
pomeni prilagoditev na spreminjajoče se potrebe in zahteve delavcev (začasno 
delo predstavlja priložnost, da združi posameznikovo delo z drugimi nalogami); 
 delavci v agencijah za zagotavljanje začasnega dela ponavadi dostopajo do bolj 
raznolikih in zanimivih delovnih mest (dobijo priložnost za delo v različnih družbah, 
da tako lahko ugotovijo, kaj hočejo, in preizkusijo svoje spretnosti; to je prednost 
za mlade ljudi, ki še vedno potrebujejo možnost nabiranja nekaj 
delovnih izkušenj, preden bi našli svoje mesto na trgu dela) (Hurley, 2002a, str. 17). 
Tak način dela oziroma začasni najem delavcev se v Avstriji v zadnjih letih vse bolj 
uporablja, predvsem pri projektu aktivne politike trga dela (Hurley, 2002a, str. 23). 
 
Glede na najdene podatke od leta 1989 do leta 2000, ki vključujejo podatke o številu 
agencij za zaposlovanje, agencijskih delavcev in uporabnikov teh storitev lahko sklepamo, 
da se je število vseh, tako delavcev, uporabnikov in agencij vseskozi povečevalo (Hurley, 
2002a, str. 10). V naslednjem grafikonu (Grafikon 3) pa je prikazano naraščanje števila 
agencijskih delavcev v Avstriji od leta 1998 do leta 2013. Tako lahko iz obeh slik vidimo, 







Grafikon 3: Število agencijskih delavcev v Avstriji v letih od 1998 do 2013 
 
Vir: Schönbauer (2014, str. 11) 
 
Po mnenju sindikata je večina delavcev na začasnem delu preko agencij nizko kvalificirana 
delovna sila, ki na tak način dela, ker nima druge izbire; nekje od 35 do 30 % agencijskih 
delavcev pa dela na tak način, ker jim fleksibilen način dela odgovarja (Peeters et al., 
2009, str. 46).  
 
Glede na podatke, objavljene v letu 2006, so začasni agencijski delavci svoje delo 
opravljali v: 
 48 % v industriji, 
 32 % storitveni sektor, obrt in trgovina, 
 6 % telekomunikacijske in transportne storitve,  
 5 % poslovodno osebje, 
 0,7 % bančne in zavarovalniške storitve (Arrowsmith, 2006, str. 7). 
 
Velika večina agencij za zaposlovanje v Avstriji ne vidi potrebe po usposabljanju svojih 
delavcev. Tiste agencije, ki so zelo aktivne z iskanjem zaposlitev v specializiranih 
segmentih, pa želijo vlagati v svoje zaposlene. Vodilna na področju omogočanja dostopa 
do usposabljanja je neprofitna agencija za začasno delo, ki dejavnosti, povezane z 
izobraževanjem in usposabljanjem ciljnih skupin zaposlenih, delno subvencionira (Peeters 
et al., 2009, str. 46).  
9.3 ITALIJA 
V Italiji se je pričelo leta 1990 obdobje reform trga dela, katerih cilj je bil zmanjšati zaščito 
delavcev in povečati decentralizacijo pri določanju plač. V letu 1993 je bil podpisan 
tristranski sporazum med nacionalnimi sindikati, vlado in industrijskimi združenji, s 
katerim se je končal avtomatski sistem določanja plač. Ta sporazum je bil uveden na dveh 





























prilagoditev plačne garancije glede na kupno moč in ostale dejavnike (med drugim tudi 
delovno uspešnost). Italijanski trg dela je tako postopoma od leta 1990 z različnimi 
institucionalnimi reformami, ki so bile usmerjene predvsem v deregulacijo, uvajal različne 
oblike začasnega dela in atipičnih pogodb o zaposlitvi. Ključni pa sta bili dve reformi, tako 
imenovana »Treu reforma« iz leta 1997 in »Biagi reforma« iz leta 2003, s katerimi so 
uredili in razširili sprejetje pogodbe o zaposlitvi za določen čas in hkrati dovolili uporabo 
začasnega dela in drugih atipičnih oblik dela (Battisti in Vallanti, 2013, str. 739).  
 
V septembru 1996 so bile prvič z »zaposlitvenim paktom« zapisana dogovarjanja med 
vodilnimi družbenimi akterji, ki so izvajali pritisk na vlado. Ta je bil nato preveden oz. 
vnesen v Zakon št. 196/1997 o uvedbi začasne agencije, ki so v tem času tudi prvič začele 
delovati v Italiji. S tem »paktom za zaposlovanje« so skušali poosebiti novo logiko 
družbenega dogovarjanja, usmerjenega na preventivne ukrepe, z inovativnimi instrumenti 
politike zaposlovanja za mlade in izboljšano decentralizirano namensko službo za 
zaposlovanje. S tem »paktom« pa se je kot nov instrument uvedlo tudi začasno delo 
preko agencij. To vključuje začasno delo v obliki pogodb o zaposlitvi za določen čas, ki 
dodatno spodbudi zmanjšanje in fleksibilnost delovnih ur ter krajši delovni čas 
zaposlitvenih pogodb. Z zakonom št. 196/1997 se je spremenil zakon št. 203/1962, ki je 
vključeval pravila o pogodbah za določen čas, ki so bile med drugim dovoljene za 
sezonsko delo, zamenjavo odsotnega delavca, opravljanje določenih nalog v naprej 
določenih časovnih obdobjih, delo v ladjedelnici. Z novim zakonom št. 196/1997 pa je 
prišlo do pomembnih sprememb predvsem na področju veriženja zaporednih pogodb za 
določen čas in podaljšanje le-teh po izteku. Najpomembneje pa je, da se z zakonom št. 
196/1997 določi in uredi pogodbo za začasno delo preko agencije ter odstopanja od 
prejšnje ureditve, ki jo je vse do leta 1997 preprečeval zakon št. 1369/1960. Odstopanje 
od prejšnje ureditve pa je dovoljeno le pod določenimi pogoji, ki jih določa zakon št. 
196/1997; kadar ti niso izpolnjeni, pa se še naprej uporablja zakon št. 1369/1960. Tako je 
uporaba začasnega dela preko agencij v skladu z zakonom št. 196/1997 dovoljena: 
 v okoliščinah, ki so dovoljene na podlagi nacionalnega sporazuma s strani 
sindikatov za industrijo, v katero podjetje spada; 
 v primeru začasnega povečanja dela oz. v času nalog, ki niso del običajnih 
dogovorov proizvodne družbe; 
 v primeru, ko se nadomešča odsotne zaposlene delavce (Hurley, 2002b, str. 1-2). 
 
Agencije z licenco za zagotavljanje začasnega dela morajo izpolnjevati tudi določene 
zahteve: 
 sestavljene morajo biti v obliki delniške družbe ali zadruge, 
 posredovanje oz. najem delovne sile mora biti lastna poslovna dejavnost, 
 v imenu podjetja mora biti besedna zveza »agencija za začasno delo«, 
 imajo vplačan določen kapital in v prvih dveh letih še dodaten kapital, ki je 
zavarovan s strani finančne oz. kreditne institucije, in sicer zaradi varnosti plačil 
zaposlenih, 
 imajo svoj sedež ali podružnico v Italiji, 
 imajo svoje poslovalnice v vsaj štirih regijah v Italiji in imajo ustrezno strokovno 
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usposobljeno osebje,  
 nobeden izmed najvišjega vodstva agencije ni smel biti nikoli obsojen za kaznivo 
dejanje, da lahko opravlja dejavnost oz. vodi podjetje, ki se s to dejavnostjo 
ukvarja (Hurley, 2002b, str. 2-3). 
 
Agencija za zagotavljanje dela ima do svojih zaposlenih naslednje obveznosti: 
 njihovo plačilo mora biti vsaj približno enako, kot je plačilo delavcev na primerljivih 
delovnih mestih direktno pri uporabniku; 
 v primeru zaposlenih v okviru odprtega naročila mora agencija delavce plačevati 
tudi v obdobjih, ko ne opravljajo dela; 
 plačati jim mora zavarovanje in prispevke za socialno varnost; 
 dodeliti jim mora plačan letni dopust; 
 plačati jim mora dodatek ob koncu storitev pri prenehanju pogodbe za nedoločen 
čas oz. lahko bi rekli, da so delavci upravičeni do odškodnine ob odpovedi pogodbe 
za nedoločen čas; 
 plačati jim morajo zavarovanje za primer nesreče pri delu in pri poklicnih boleznih 
(Hurley, 2002b, str. 3).   
 
Zakon pa uvaja tudi številne obveznosti za uporabniška podjetja. Te so: 
 obveščanje agencij s podatki o ureditvi varnosti in izvajanju vseh zaščitnih 
ukrepov, 
 omogočanje uporabe vseh družbenih in socialnih objektov delavcem, 
 plačevanje odškodnine, s katero so odgovorni do tretjih oseb (bodisi delavca ali 
agencije), 
 obveščanje agencije o nalogah delavca na višji ravni, kot je bilo prvotno 
predvideno in dogovorjeno, 
 komuniciranje z delavcem glede pritožb (Hurley, 2002b, str. 3).  
 
Delo agencijskih delavcev v podjetju uporabnika pa ni dovoljeno v naslednjih primerih, ko 
gre za: 
 delo, ki zahteva oz. vsebuje malo strokovnega znanja; 
 zamenjavo zaposlenih, ki stavkajo; 
 v obratih oz. podjetjih, ki so v zadnjem letu izvajala kolektivna odpuščanja ali 
uvajala skrajšan delovni čas za zaposlene; 
 posebej nevarne vrste dela (Hurley, 2002b, str. 3). 
 
Poleg vsebinskih zahtev, ki jih določa zakon, pa le-ta določa tudi zahteve glede oblike 
ponudbene pogodbe, ki mora med drugim vsebovati tudi: število zahtevanih delavcev, 
naloge vključenih in ustrezno sistemizacijo delovnih mest, lokacijo in delovni čas 
opravljanja dela, finančne in regulativne pogoje za delo, zavezo o plačilu za delo delavca, 
začetni in zaključni datum dela ter bistvene podatke o izdanem dovoljenju za podjetje 
dobavitelja oz. agencije. Pogodbo o zaposlitvi za opravljanje začasnega dela, ki je 
sklenjena med delavcem in podjetjem uporabnikom, mora agencija zapisati tudi v pisni 
obliki. Vsebovati mora informacije o razlogih, zakaj je njegovo delo potrebno, podatke o 
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agenciji in podatke o podjetju uporabniku, njegove naloge, lokacijo in delavni čas, ali 
obstaja poskusna doba, začetni in končni datum dela ter vse varnostne ukrepe, ki so 
potrebni za to vrsto dela, ki ga bo delavec opravljal. V primeru, da se delovno razmerje 
med podjetjem uporabnikom in delavcem nadaljuje tudi po zaključnem datumu iz 
pogodbe, zakon določa 20 % povečanje dnevne plače v roku desetih dni po izteku 
pogodbe. Podjetje pa ga lahko po preteku pogodbe zaposli tudi za nedoločen čas (Hurley, 
2002b, str. 3-4).    
 
Uporaba storitev agencij za zagotavljanje začasnega dela se je z majem 2000 dovolila tudi 
v javnih organih; pri čemer pa kvota le teh ne sme presegati 7 % od skupnega števila 
zaposlenih (Hurley, 2002b, str. 4). Čas uporabe začasnega dela ni zakonsko omejen. 
Kolektivne pogodbe za posamezne dejavnosti pa določajo, da agencijski delavci ne smejo 
presegati od 8  - 15 % redno zaposlenih delavcev (omejitev je odvisna od sektorja oz. 
dejavnosti). V posameznem podjetju pogodbe s posameznim agencijskim delavcem ne 
smejo podpisati več kot štirikrat oz. delavec ne sme opravljati dela v podjetju dlje kot 24 
mesecev. Na italijanskem trgu dela pogosto prihaja do zaposlovanja preko agencij, saj so 
stroški za standardne oblike zaposlitve visoki, začasno zaposlovanje preko agencij pa ni 
tako zelo omejeno, razen s kratkoročnimi pogodbami (Ichino et al., 2005, str. 4).  
 
V Italiji zagotavljanju dela delavcev drugemu uporabniku pravijo zagotavljanje začasne 
pomoči delavcev oz. kar »delo v zakup« (Fabiano et al., 2008, str. 535). V praksi je 
zasebne agencije za zaposlovanje v Italiji mogoče po funkciji, ki jo ta opravlja, razvrstiti v 
eno od naslednjih štirih vrst: 
 agencije za začasno zaposlitev (somministrazione): trikotno razmerje med 
agencijo, delavcem in uporabnikom, kjer delavec svoje delo tudi opravlja; 
 agencije za posredništvo (intermediazione): agencije nudijo storitve za 
posredovanje ponudb in prošenj za zaposlitev; 
 agencije za iskanje in izbor kadrov: agencija izbira v skladu z zahtevami podjetja 
najprimernejši kader;   
 agencije za iskanje novih zaposlitev: agencije nudijo podporo in pomoč nekdanjim 
zaposlenim pri iskanju novega delovnega mesta in jih preusmerijo na trg dela. 
Na splošno bi lahko rekli, da so zasebne agencije za zaposlovanje v Italiji razvrščene kot 
agencije za začasno zaposlovanje ali kot posredniške agencije (Eichhorst et al., 2013, str. 
67).   
 
Največje agencija za zagotavljanje delavcev v Italiji je Manpower Italia Spa, ki je po 
podatkih za leto 2001 na trgu delovne sile prevladovala s kar 25-%-nim deležem (Ichino 
et al., 2005, str. 10). Preko agencije za začasno delo je v Italiji zaposlen približen enak 
odstotek ženske in moške populacije (Arrowsmith, 2006, str. 10). V letu 2002 je bilo v 
Italiji začasno zaposlenih preko agencije (upoštevaje vse zaposlene) 0,91 % agencijskih 
delavcev. Zaposleni so večinoma v proizvodnem sektorju, kot je kemična, strojna in 
elektro industrija (Ichino et al., 2005, str. 4).  
 
Po podatkih iz leta 2006 agencijski delavci v Italiji svoje delo opravljajo kot: 
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 23 % kvalificirani delavci, 
 21 % splošni delavci, 
 9 % administrativno osebje, 
 7 % prodajno in blagajniško osebje (Arrowsmith, 2006, str. 8). 
 
Zaradi stabilizacije trga dela v Italiji napotitve delavcev k uporabnikom trajajo v veliki 
večini 42 mesecev brez prekinitve, nekatere pa le 36 mesecev – to je odvisno od 
kolektivne pogodbe za posamezno dejavnost. Po tem času dela pri istem uporabniku ne 
morejo več opravljati. Je pa agencija zavezana delavca obdržati po tem času kot 
zaposlenega še naslednjih 12 mesecev. V tem času, v kolikor agenciji ne uspe najti 
primernega dela za delavca zaradi pomanjkanja delovnih mest, ki so primerni zanj, je 
delavec šest mesecev upravičen do »dodatka za razpoložljivost« v višini 700 eurov 
mesečno. K temu dodatku 50 % prispeva agencija, preostalih 50 % pa prispeva 
dvostransko telo za dohodkovno podporo ter usposabljanje najetih delavcev. Po tem času 
pa lahko delovno razmerje med agencijo in delavcem preneha (Voss et al., 2013, str. 156-
157). 
9.4 NIZOZEMSKA 
Nizozemski regulativni režim o delu preko agencij za zagotavljanje začasnega dela bi 
lahko označili za poseben primer, kot je navedeno v mnogih študijah. To pa zaradi tega, 
ker se je zakonodaja na tem področju pričela urejati predvsem zaradi iskanja ravnotežja 
med prožnostjo na trgu dela ter zaposlovanja in prihodkov iz naslova socialne varnosti na 
drugi strani. Te spremembe zakonodaje so se pričele uvajati kot epilog vse večjemu 
številu začasnih delavcev na Nizozemskem okrog leta 1990 (Voss et al., 2013, str. 149). 
 
Na Nizozemskem so zaradi rasti nelegalnih delovnih posrednikov v letu 1960 podprli vlado 
in preko zakona o zagotavljanju začasnega dela v letu 1965 uvedli sistem dovolilnic. 
Zaradi stalne rasti te oblike dela in zaradi rasti kolektivnih pogajanj so prispevali k 
regulativnemu remontu v poznih 90-ih letih 20. stoletja. Prva taka velika sprememba je 
bila sprememba zakona o trgu dela s posredniki (WAADI), ki ja stopil v veljavo s 1. julijem 
1998. S tem zakonom se je ukinil sistem licenciranja in številne omejitve, ki so se 
nanašale na umestitev, čas trajanja, prerazporejanje delavcev in omejevanje sposobnosti 
začasnega dela preko agencij, s katerim so agencije ovirale zaposlene pri neposrednih 
pogodbah o zaposlitvi z uporabniškimi podjetji. Ostala pravila, kot je prepoved napotitve 
zaposlenih preko agencije v podjetja uporabnikov, kjer redno zaposleni delavci stavkajo, 
dvojna odgovornost uporabniških podjetij in agencij za izplačilo socialnih premij in davkov, 
ter klavzula o enakosti plač za agencijski začasne delavce. Druga pomembna sprememba 
pa je bil zakon o prožnosti in varnosti (Flexwet), ki je pričel veljati 1. januarja 1999. Sledil 
je še dogovor med socialnimi partnerji v dvostranskem posvetovanju STAR (Stichting van 
de Arbeid). Zakon je s tem približal pravni položaj začasno zaposlenih preko agencij s 
standardnimi pogodbami redno zaposlenih delavcev pri uporabnikih (Arrowsmith, 2006, 




Po podatkih iz leta 2002 se je število delavcev zaposlenih preko agencij v letih od 1992 do 
1999 iz leta v leto bolj povečevalo. Iz podatkov, ki smo jih našli, lahko razberemo, da se 
je tako delež fleksibilnih zaposlitev kot delež začasnih zaposlitev od leta 1992 do leta 1998 
vseskozi povečeval. Lahko celo rečemo, da se je, če pogledamo leto 1992 in 1998, delež 
začasnih zaposlitev, gledano iz enega na drugo leto, celo podvojil. Nato pa se je v letu 
1999 ta delež nekoliko znižal (Hurley, 2002c, str. 8). V Tabeli 3 si lahko ogledamo še 
podatke za leta 2000 do 2005.  
 
Tabela 3: Razvoj začasnega dela preko agencij na Nizozemskem v letih od 
2000 do 2005 
 2000 2002 2003 2004 2005 
Skupno št. vseh 
zaposlenih 
(x1000) 
6.120 6.338 6.313 6.219 6.121 
Delež fleksibilnih 
delavcev 
8,8 % 7,7 % 7,4 % 7,7 % 8,5 % 
od tega:      
Delež začasnih 
delavcev  
3,2 % 2,8 % 2,3 % 2,5 % 2,8 % 
Vir: Tijdens et al. (2006, str. 49). Lasten vir. 
 
Opazimo lahko, da se delež začasnih delavcev v letih 1999 do 2003 zmanjšuje; nato pa v 
letih 2004 in 2005 spet počasi narašča.  
 
Na Nizozemskem na letni ravni v okviru začasnega dela preko agencije delo opravlja 
750.000 ljudi. V praksi obstajata dve vrsti agencij za začasno zaposlovanje. Prva vrsta so 
tako imenovani »specialisti oz. strokovnjaki«, ki se zaposlujejo v zdravstvenem sektorju, 
gradbeništvu in tehničnih poklicih. Te agencije zaposlujejo kvalificirane delavce, ki jih je 
težje najti in imajo večjo potrebo po usposabljanju. Druga vrsta pa so »masovne« 
agencije, ki potrebujejo nizko kvalificirane delavce, ki ne potrebujejo usposabljanja 
(Peeters et al., 2009, str. 72). Predstavnik večine agencij za začasno zaposlovanje je 
splošno združenje za zagotavljanje agencijskih začasnih delavcev (Algemene Bond 
Uitzendkrachten), ki predstavlja in združuje kar 70 % začasnih agencij. V letu 1999 je 
imelo 207 članov, ki so bile predvsem večje agencije. Manjše agencije pa zastopa 
nizozemsko združenje za vmesno in začasno delo (Nederlandse Bond van Bemiddelings- 
en Uitzendondernemingen), ki je v letu 1999 imelo 215 članov (Hurley, 2002c, str. 11).  
 
Skoraj polovica pogodb traja manj kot 3 mesece, delavci pa so v povprečju aktivni 30 ur 
na teden in 153 dni na leto. Pogodbo za nedoločen čas ima z agencijo za začasno delo 
sklenjena le manjšina delavcev (5-7 %). Največ delavcev se zaposluje v storitvenem 
sektorju (46 %) (Peeters et al., 2009, str. 72). 
 
V različnih sektorjih in poklicnih skupinah so razlike med zaposlenimi za določen čas preko 
agencije in drugimi delavci še vedno opazne. Nižje poklicne skupine, ki opravljajo delo 
75 
 
preko agencije, morajo relativno bolj pogosto pri svojem delu uporabljati moč. Prav tako 
morajo svoje delo pogosto opravljati v bolj hrupnem okolju (Hurley, 2002c, str. 5). Ker je 
trg dela na Nizozemskem vedno bolj zaostren, se agencije za začasno delo trudijo, da 
postanejo »reden in privlačen« delodajalec za agencijske delavce. To želijo doseči s tem, 
da so delavcem pri agencijah na voljo pokojninski sistemi in razna usposabljanja. Hkrati 
pa so se zaradi tega tarife dela agencij za začasno delo za uporabnike v zadnjih letih, 
gledano do leta 1999, povečale za 7 do 10 % (Hurley, 2002c, str. 11-12). 
 
Po podatkih iz leta 2006 so na Nizozemskem agencijski delavci bili zaposleni na naslednjih 
področjih: 
 31 % predelovalne dejavnosti oz. industrija, 
 9 % vladni sektor in izobraževanje, 
 18 % storitvene dejavnosti povezane s hotelirstvom, gostinstvom in trgovino, 
 13 % druge storitvene dejavnosti, 
 12 % področje transporta, 
 10 % področje zdravstva, 
 3 % gradbeništvo, 
 2 % informacijske, komunikacijske in telekomunikacijske dejavnosti, 
 1 % področje kmetijstva,  
 1 % drugo.  
Med agencijskimi delavci na Nizozemskem najdemo tako ženske kot moške, in sicer v 
približno enakem številu. Med njimi najdemo večinoma ljudi s srednjo izobrazbo (48%). 
Tisti le z osnovno ali nižjo izobrazbo je približno 32%, bolj oz. višje izobraženih pa se 




V uvodnem delu naloge smo na kratko obrazložili in predstavili raziskovalni problem, ki 
smo ga kasneje v nalogi podrobneje raziskali. Na kratko smo opredelili namen in cilje 
raziskovanja ter pričakovane rezultate raziskovanja in njihov prispevek k znanosti oz. 
stroki. Predstavili smo tudi hipotezi, s katerima smo želeli doseči raziskovalni cilj, ter 
metode dela, ki smo jih pri svojem delu uporabili. Predstavili pa smo tudi nekaj že 
opravljenih raziskav tako doma kot v tujini ter na kratko ocenili, kakšno je poznavanje 
tematike v znanosti in stroki.  
V drugem poglavju z naslovom Opredelitev osnovnih pojmov smo na kratko opredelili 
pojme delovno razmerje in delovno pravo, pogodba o zaposlitvi, delavec, delodajalec in 
uporabnik. Pri opredelitvi pojmov smo večji poudarek namenili predvsem pravni razlagi 
pojmov.  
Tretje poglavje z naslovom Zakaj prihaja do uporabe instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku? smo napisali, ker se nam je zdelo ključnega pomena izvedeti 
vzroke, zaradi katerih je sploh prišlo do razvoja dejavnosti zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku in njegove vse večje uporabe v praksi. Ugotovili smo, da se na trgu 
dela že od nekdaj pojavljajo potrebe po fleksibilnosti delovnih mest in delovne sile. Hkrati 
pa smo prišli do tega, kar menijo že mnogi raziskovalci področja fleksibilnosti dela, da le-
ta lahko prinaša tako pozitivne kot negativne posledice. 
V naslednjem, četrtem poglavju z naslovom Pravna ureditev instituta zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku v RS smo raziskali in predstavili pregled ureditve instituta 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. Ker smo že tekom raziskovanja pravne 
literature ugotovili, da se je ureditev instituta skozi preteklost relativno hitro spreminjala in 
da je ta urejen v več različnih pravnih virih (različnih zakonskih in podzakonskih aktih), 
smo se odločili, da na sistematičen način predstavimo ureditev instituta po pravnih 
podlagah v preteklosti. Hkrati pa smo omenili tudi pravne podlage, ki urejajo institut 
danes. Pri raziskovanju pravne ureditve instituta smo ugotovili, da je ta glede na to, da se 
v RS pojavlja šele od leta 1998, bil urejen v že velikem številu zakonov, ki so bolj ali manj 
veljali sočasno. Ugotovili smo tudi, da je v vsakem od zakonov urejen le del področja 
instituta, tako da ni zakona, ki bi sistematično in pregledno urejal dejavnost zagotavljanja 
dela delavcev drugemu uporabniku. To se nam ne zdi smiselno, saj tako agencijski delavci 
ne sledijo več pravnim podlagam, ki urejajo njihov položaj, in se največkrat znajdejo v 
začaranem krogu zakonov in pravilnikov. 
V petem poglavju, ki nosi naslov Spoznanja družboslovnih ved o teoretskih vidikih socialne 
države in o institutu zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, smo predstavili 
načela socialne varnosti in raziskali, kako se kažejo in uresničujejo skozi pravno ureditev 
instituta. Ugotovili smo, da se nekatera načela konkretno ne kažejo v členih, ki urejajo 
institut; vseeno pa je potrebno poudariti, da se ta kažejo v splošnem zakonu, ki ureja 
delovna razmerja (to je v ZDR-1). 
V naslednjem poglavju z naslovom Ureditev instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku smo predstavili trenutno pravno ureditev instituta. Institut smo predstavili od 
samega nastanka razmerja pa vse do njegove prekinitve. Raziskali smo ureditev nastanka 
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»agencij« vse od ustreznega vpisa v evidenco oz. register pa do izbrisa. Ugotovili smo, da 
je celotna ureditev dejavnosti zagotavljanja dela delavcev strogo urejena. Vseeno pa smo 
pri prebiranju in spoznavanju novega ZZSDT ugotovili, da za tujce to področje ni tako 
strogo urejeno, kar lahko posledično vodi v to, da se bo pričelo preko agencij zaposlovati 
vse več tujcev, ki bodo tako prevzemali domačim delavcem bodoča delovna mesta v 
večjih podjetjih (predvsem teh, ki so pod tujim vodstvom).  
V šestem poglavju Nadzor nad izvajanjem instituta zagotavljanja dela delavceve drugemu 
uporabniku in pravno varstvo delavcev smo raziskali predvsem delo inšpekcijskih služb 
Inšpektorata RS za delo na področju instituta. V nadaljevanju poglavja pa smo nekaj 
pozornosti namenili tudi sodnemu varstvu delavcev ter ugotavljali, kakšna je 
odškodninska odgovornost delodajalca oz. uporabnika. V naslednjem poglavju z naslovom 
Agencijsko delo v RS v praksi pa smo v praksi preverili, kakšen je obseg agencijskega dela 
v RS, kako je z nadzorom nad poslovanjem in delom agencij za zaposlovanje ter kakšen 
pomen ima »agencijsko delo« za delavce. Ugotovili smo, da je področje agencijskega dela 
v RS dokaj obsežno. Predvsem ugotavljamo, da je tako zaradi zakonske ureditve, ki 
dovoljuje, da v podjetju lahko dela preko agencije kar 25 odstotkov redno zaposlenih 
delavcev. Na podlagi pridobljenih podatkov s strani Inšpektorata RS za delo, ki smo jih v 
delu raziskali, in na podlagi najdene sodne prakse s tega področja ugotavljamo, da je 
kršitev instituta s strani delodajalcev in uporabnikov kar precej, vendar pri tem ne gre za 
hujše kršitve. Ugotavljamo tudi, da je v RS veliko število agencij za zaposlovanje, pri 
čemer smo med samim raziskovanje opazili, da  so velikokrat to s. p. agencije za 
zaposlovanje. Kot smo kasneje razbrali s spletnih strani, gre pri teh podjetjih velikokrat za 
gradbena podjetja, ki »ustanovijo« oz. registrirajo še agencijo. Tistih večjih agencij, kot 
jih poznamo tudi po imenih v tujini, pa niti ni veliko.  
V zadnjem poglavju naloge z naslovom Urejenost instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporavniku v izbranih državah smo na kratko raziskali še ureditev instituta v 
štirih izbranih državah EU, in sicer v Nemčiji, Avstriji, Italiji in Nizozemski. Ugotavljamo, da 
gre večinoma v vseh štirih državah za podobno ureditev instituta kot jo imamo pri nas. 
Ugotavljamo tudi, da je v izbranih državah število agencij ravno tako veliko, a vendar 
moramo ob tem priznati, da je RS v primerjavi s temi državami majhna. Potemtakem - 
vsaj po našem mnenju - ni razumljivo, da ima RS tako veliko število agencij za 
zaposlovanje. 
PREIZKUS HIPOTEZ 
Skozi raziskavo v magistrski nalogi smo skušali potrditi oz. zavreči dve hipotezi, ki smo ju 
oblikovali na podlagi in v skladu z ugotovitvami predhodno pregledanih primarnih in 
sekundarnih virov. 
 
Na podlagi pregledanih pravnih virov, opravljenih raziskav in statističnih podatkov, ki smo 
jih v našem delu uporabili smo skušali preveriti hipotezo 1: »Mesto in obseg ureditve 
zaposlovanja preko agencij kažeta na velik pomen instituta zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku na trgu dela, tako v RS kot v izbranih državah EU (Nemčija, Avstrija, 
Italija in Nizozemska).«. S to hipotezo smo želeli ugotoviti predvsem pomen agencijskega 
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dela v posameznih državah ter pomen samega instituta za pogodbene partnerje, ki so del 
tega razmerja.  
Že s samim pregledom pravnih aktov na ravni EU lahko ugotovimo, da je potreba po 
vpeljavi instituta v pravni red vsake države članice in sam način ureditve s pomočjo 
direktiv zelo pomemben. Z direktivami tako EU državam članicam v skladu z nekoliko 
površinsko ureditvijo nalaga ureditev instituta na nacionalni ravni. Da pa je institut v 
samem gospodarskem sektorju za uporabnike res velikega pomena, lahko trdimo na 
podlagi ureditve instituta v posameznih državah. Kot smo lahko ugotovili ob prikazu 
instituta v posameznih državah tako v RS kot v tujih državah, države pogosto spreminjajo 
zakonodajo, ki to področje ureja. Prav tako sam institut ni urejen v samo enem pravnem 
aktu, ampak ga ureja več pravnih aktov hkrati, ki, če jih povzamemo, skupaj tvorijo in 
urejajo institut kot celoto. 
Tudi s pomočjo pregleda do sedaj opravljenih raziskav lahko rečemo, da ima institut v 
vsaki državi velik pomen, kar se kaže predvsem v prid uporabnikom, ki lahko s tem 
institutom uravnavajo svoje potrebe po delovni sili glede na svoje proizvodne potrebe oz. 
povpraševanje po svojih storitvah ali proizvodih na trgu. Nasprotno pa lahko trdimo za 
same delavce, ki v tej obliki zaposlitve pogosto vidijo edino priložnost za delo in 
pridobivanje izkušenj. Ravno tako lahko na podlagi opravljenih raziskav in statističnih 
podatkov, ki smo jih pri svojem delu uporabili, trdimo, da se agencijsko delo iz leta v leto 
bolj širi. Tega ne gre pripisati eni sami državi, ampak kar vsem državam, ki smo jih v 
našem delu obravnavali. Povečuje se tako število agencij za zagotavljanje dela kot število 
agencijskih delavcev.  
Na podlagi navedenih argumentov tako lahko potrdimo pravilnost hipoteze 1. 
 
Na podlagi pregleda statistične in druge literature s področja agencijskega dela v RS v 
praksi in krajše raziskave, opravljene med pogodbenimi partnerji pri agencijskem delu, 
smo skušali preveriti pravilnost hipoteze 2: »Na temelju vpogleda v domačo sodno prakso 
in tujo literaturo je mogoče domnevati, da pri zagotavljanju dela delavcev drugemu 
uporabniku prihaja do diskriminacije.« in njenih podhipotez: »Pogosto prihaja do 
diskriminacije s strani uporabnika v smislu tega, da za »agencijske delavce« veljajo strožja 
pravila ali pogoji za delo kot za delavce, ki so zaposleni pri uporabniku preko klasičnih 
oblik zaposlitve.«, »Pogosto prihaja do diskriminacije s strani uporabnika v smislu tega, da 
morajo »agencijski delavci« opraviti  veliko več nadurnega dela, kot pa delavci zaposleni 
pri uporabniku.« ter »Pogosto prihaja do izkoriščanja s strani delodajalca (agencije) v 
smislu tega, da »agencijski delavci« za opravljeno delo ne prejmejo plačila, ki so si ga z 
delom prislužili, ampak je le to zmanjšano s strani delodajalca.«.  
Kot smo ugotovili s kratko raziskavo med opravljenimi pogovori z delavci in sindikalistom, 
ne moremo trditi, da prihaja do diskriminacije agencijskih delavcev v smislu tega, da jim 
je naloženo nadurno delo. Tako s strani sindikalista kot s strani agencijskih delavcev smo 
namreč izvedeli, da njihov delavnik poteka enako kot delavnik redno zaposlenih delavcev 
v podjetju uporabnika storitev. Delavnik je tudi določen ob podpisu pogodbe o zaposlitvi. 
Prav tako za agencijske delavce ne veljajo strožji pogoji za delo, kot smo velikokrat lahko 
zasledili v javnih medijih.      
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Na podlagi vpogleda v domačo sodno prakso s strani Vrhovnega sodišča RS nismo našli 
nobenega judikata, s katerim bi se lahko sklicevali na to, da do diskriminatornih dejanj, ki 
bi bila obravnavana celo na sodišču pri izvajanju instituta zagotavljanja dela delavcev, res 
prihaja. Na podlagi pregleda kršitev, ugotovljenih s strani Inšpektorata RS za delo, pa 
lahko na podlagi podrobnejših podatkov, ki smo jih pridobili s strani inšpektorata, celo 
rečemo da se v neki meri kaže diskriminacija. Predvsem lahko slednje trdimo, ko 
govorimo o plačilu za delo. A vendar ne v tem smislu, kot smo uvodoma zapisali v eno od 
podhipotez, pri čemer smo imeli v mislih, da je plačilo delavcev zmanjšano za provizijo 
agencije.  
Na podlagi teh argumentov lahko vse tri podhipoteze ovržemo, saj naša predvidevanja 
niso bila pravilna. A ne glede na to se ne strinjamo, da glavna hipoteza v zvezi s 
diskriminacijo ne velja - vsaj glede na inšpekcijske podatke o kršitvah odkritih pri nadzoru 
ne. Glede na to, da se je vsaj v zadnjih letih od 2012 do 2015 med ugotovljenimi 
kršitvami ponavljala kršitev, povezana z neziplačilom dodatkov pri plači, ki delavcu 
pripadajo (regres, plačan dopust, povračilo stroškov prehrane in prevoza na delo, dodatek 
za delovno dobo), v neki meri lahko trdimo, da do diskriminacije na tem področju prihaja. 
Težko pa določimo, v kolikšni meri do nje prihaja, in če morda do nje prihaja še na kakem 
drugem področju. 
PRISPEVEK UGOTOVITEV K ZNANOSTI IN STROKI TER PREDLOGI ZA 
NADALJNE RAZISKAVE NA TEM PODROČJU 
S pomočjo opravljene raziskave tako lahko trdimo, da se število agencij in število 
agencijskih delavcev tako v tujini kot pri nas iz leta v leto povečuje. Morda tega za RS 
sicer ne moremo ravno zagotovo trditi, vsaj glede na trenutne podatke ne, vendar največji 
del kadra v praksi vseeno na zaposlitvenih portalih iščejo različne agencije za 
zagotavljanje dela. Pri tem se nam nekoliko zmotno zdi dejstvo, da podjetja kljub višjim 
stroškom delovne sile, najete s strani agencij, veliko raje zaposlujejo na tak način. Kljub 
temu, da je celotna delovna zakonodaja naravnana zelo fleksibilno in čeprav bi bilo za 
delavce precej boljše, če bi imeli varne zaposlitve, do tega ne prihaja. Ne glede na to, da 
so podjetja omejena glede uporabe agencijskega dela (s pragom 25-ih odstotkov), se 
nam zdi (podobno kot nekateri avtorji raziskav že predhodno ugotavljajo), da se podjetja 
uporabniki zaposlovanja preko agencij ne poslužujejo zgolj zaradi nepredvidljivih razmer 
na trgu, ampak kar za nadomeščanje redno zaposlenih delavcev. Poleg že navedenega 
ugotavljamo tudi, da se je z novim ZZSDT omogočil lažji dostop do dela preko agencij za 
zaposlovanje tujcem, za katere se nam glede na preučeno novo zakonodajo zdi, da po 
novem zakonu za tujce veljajo manj stroge omejitve in pogoji za delo, kot pa so zanje 
veljali po starejšem zakonu ZZDT-1.  
 
Glede na trenutno stanje instituta zagotavljanja dela delavcev v praksi menimo, da je  
primerno, da bi se zakonsko oz. vsaj na ravni kolektivnih pogodb natančneje uredilo 
primere, v katerih bi se taka oblika dela lahko uporabljala. Kljub temu, da nekatera 
podjetja po opravljenem delu, za katerega je bil agencijski delavec k njim napoten, tega 
tudi zaposli, pa se v praksi pogosto dogaja, da se delavca, ko mu poteče pogodba, 
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avtomatsko zamenja z novim agencijskim delavcem. To po eni strani kaže na izkoriščanje 
instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu s strani uporabnikov, ki očitno 
ne želijo zaposlovati preko klasičnih pogodb o zaposlitvi. Hkrati pa se nam zdi, da bi bilo 
potrebno za delavce tujce potrebno strožje urediti zakonodajo, saj se nam zdi, da je novi 
ZZSDT do njihovega dela manj strogo urejen, kot je bil stari ZZDT-1; zato predlagamo, da 
se zaščiti domačo delovno silo tako, da se tujcem onemogoči tako lahko dostopanje do 
delovnih mest – pa čeprav samo delovnih mest preko agencij oz. preko načina opravljanja 
dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku. 
Smo pa, glede na to, da lahko kar četrina zaposlenih delavcev v podjetju svoje delo 
opravlja preko agencije za zaposlovanje, pristaši zmanjšanja kvote agencijskih delavcev v 
podjetjih, saj po sedanji zakonodaji agencijski delavci glede na redno zaposlene delavce v 
podjetju uporabnika lahko predstavljajo kar četrtino teh delavcev. To se nam zdi 
absolutno preveč, predvsem za proizvodna podjetja, pri katerih nihanje potrebe po 
delovni sili ni tako občutno. Drugače je v sezonskih panogah, kjer se dejansko kažejo 
potrebe po večjem začasnem zaposlovanju. Z zmanjšanjem kvote agencijskih delavcev v 
podjetjih bi tako dejansko tudi pripomogli k pospeševanju zaposlovanja preko klasičnih 
oblik zaposlitve direktno v podjetjih.  
Potrebno pa se nam zdi tudi na nek način zakonsko urediti oz. omejiti število agencij, saj 
(kot smo opazili med samim raziskovanjem) gre velikokrat za manjše agencije za 
zaposlovanje oz. kvazi »agencije za zaposlovanje«. Na tem področju bi predlagali, da se 
mogoče določi število ljudi oz. delavcev, ki jih agencije »posojajo« drugim uporabnikom in 
se tako zakonski onemogoči ustanavljanje manjših (predvsem »gradbenih«) agencij.  
 
Na podlagi teh ugotovitev in naših predlogov za izboljšanje stanja na področju dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku kot predlog za nadaljne raziskave na 
področju agencijskega dela oz. instituta zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku 
predlagamo, da se opravi obsežnejša raziskava, ki vključuje agencijske delavce in 
uporabnike storitev ter se na podlagi njihovih mnenj in izkušenj ugotovi dejanski pomen 
uporabe instituta v praksi. Nato pa naj se na osnovi ugotovitev iz prakse oblikuje ustrezna 
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Odločba:                 Sodba VIII Ips 445/2007 




Datum odločbe: 23.06.2009 
Oddelek: Delovno-socialni oddelek 
Opravilna številka 
II.stopnje: VDSS Pdp 1261/2006 
Področje: DELOVNO PRAVO 
Institut: 
pogodba o zaposlitvi za določen čas - veriženje pogodb - časovna omejitev sklepanja 
pogodb - zagotavljanje dela delavcev drugemu delodajalcu - časovna omejitev 
opravljanja dela pri uporabniku 
Zveza: ZDR člen 52, 53, 58, 59, 237. 
 
JEDRO: 
Na podlagi 58. člena ZDR se pogodba o zaposlitvi med delodajalcem, ki zagotavlja delo drugim uporabnikom, 
in delavcem sklene za določen ali nedoločen čas. V obravnavanem primeru je bila ugotovljena potreba po 
sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, tožena stranka je dokazala obstoj zakonitega razloga za 
sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, prav tako pa ni presegla časovne omejitve iz 59. člena ZDR. 
Obrazložitev 
Revizija se zavrne. 
 
OBRAZLOŽITEV: 
1. Sodišče prve stopnje je zavrnilo tožbeni zahtevek za ugotovitev, da tožniku pogodba o zaposlitvi pri toženi 
stranki s 1.11.2005 ni prenehala in da je v delovnem razmerju pri toženi stranki na delovnem mestu 406 CNC 
strugar za nedoločen čas. Zavrnilo je zahtevek, da je tožena stranka dolžna tožnika prijaviti v zdravstveno in 
pokojninsko zavarovanje za ves čas nezakonite odpovedi delovnega razmerja, da je tožena stranka dolžna 
tožniku po pogodbeno dogovorjeni osnovi obračunati pripadajočo mu plačo, od tako obračunane plače plačati 
predpisane prispevke za socialno zavarovanje in davek za ves čas nezakonite odpovedi delovnega razmerja in 
zahtevek, da je tožena stranka dolžna tožniku izplačati neto plače z zapadlostjo prve plače 5.12.2005, z 
zakonskimi zamudnimi obrestmi od vsakokrat mesečno zapadle plače do plačila vse v roku 8 dni, za ves čas 
nezakonite odpovedi delovnega razmerja ter mu od 1.11.2005 dalje vpisati delovno dobo v delovno knjižico. 
Sodišče prve stopnje je zavrnilo tudi zahtevek za povrnitev stroškov postopka in odločilo, da tožena stranka 
sama krije svoje stroške postopka. Sodišče prve stopnje je odločitev sprejelo na podlagi sledečega dejanskega 
stanja: tožnik je s toženo stranko v obdobju med 18.8.2003 do 30.4.2005 sklenil pet pogodb o zaposlitvi za 
določen čas, pri čemer so si te pogodbe časovno sledile. V obdobju od 1.5.2005 do 31.10.2005 je sklenil šesto 
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pogodbo o zaposlitvi za določen čas. Prve štiri pogodbe je sklenil za delovno mesto ostrilec, peto pogodbo za 
delovno mesto strugar-rezkar in zadnjo pogodbo za delovno mesto CNC strugar. Tožnik je na podlagi pogodbe 
o zaposlitvi vedno opravljal delo v okviru svojih delovnih nalog in to delo je bilo vezano na različna dodatna 
naročila, ki so trajala določen čas. Šlo je za začasno povečan obseg običajnega dela. Tožnik je opravljal 
različna dela: v začetku je opravljal delo ostrilca, nato strugarja oziroma strugarja-rezkarja. Tožnik ni trajno 
izpolnjeval posebnih zdravstvenih zahtev za delovno mesto brusilca, strugarja in varilca. Tožena stranka od 
1.6.2004 nastopa kot agencija za posredovanje in zagotavljanje delovne sile uporabnikom.  
 
2. Sodišče druge stopnje se je strinjalo z dejanskimi ugotovitvami in pravno presojo sodišča prve stopnje, zato 
je pritožbo tožnika zavrnilo in v celoti potrdilo sodbo sodišča prve stopnje.  
 
3. Zoper pravnomočno sodbo sodišča druge stopnje je revizijo vložil tožnik zaradi nepravilne (pravilno zmotne) 
uporabe materialnega in procesnega prava. Navaja, da se delovno razmerje po našem pravu sklepa za 
nedoločen čas in le v primeru taksativno naštetih primerov je dopustno skleniti pogodbo za določen čas. 
Tožena stranka ni zaposlila nobenega novega strugarja za nedoločen čas zato, ker nezakonito za določen čas 
zaposluje večji del delavcev, čeprav je bilo v postopku dokazano, da je pri toženi stranki obstajala stalna 
potreba po delavcih za delovno mesto strugarja in CNC strugarja. Ne strinja se z zaključkom v izpodbijani 
sodbi, da predstavlja število zaposlenih delavcev poslovno odločitev tožene stranke, kar je v nasprotju z ZDR, 
ki zaradi varstva koristi zaposlenih omejuje dispozitivnost razmerja in v nasprotju s 3. odstavkom 214. člena 
ZPP, da ni potrebo dokazovati dejstev, ki se domnevajo po samem zakonu, lahko se pa dokazuje, da ta 
dejstva ne obstajajo. Tožena stranka je bila dolžna dokazati zakoniti razlog in v tem primeru se ne more skriti 
za poslovno odločitvijo. Ključno je vprašanje, ali se je zmanjšal obseg dela in naročil takrat, ko je tožniku 
prenehala pogodba o zaposlitvi. Tožena stranka ni predložila verodostojnih dokazov, sodišče pa je zatrjevanju 
tožene stranke o zmanjšanem obsegu dela nekritično verjelo. Neutemeljeno je sklicevanje na 2. odstavek 237. 
člena ZDR omejitvi pogodbe o zaposlitvi za določen čas na tri leta. Tožniku je delovno razmerje, sklenjeno za 
določen čas prešlo v delovno razmerje za nedoločen čas že med sklepanjem pogodb o zaposlitvi za določen 
čas, ne glede na dolžino zaporednih sklepanj pogodb o zaposlitvi, kljub navedbi sodišča, da ni prekoračil 
časovne omejitve 3 let. Ravnanje tožene stranke je povsem v nasprotju z ZDR in gre za izkoriščanje koncesije 
za zagotavljanje dela uporabnikom. Sodišče ni presodilo zakonitost razloga po 59. členu ZDR, da lahko za 
enega uporabnika dela delavec le eno leto in da gre za občasno povečan obsega dela pri E. d.o.o.. 
Delodajalca, ki posreduje delo, vežejo splošna določila ZDR in omejitev zaposlovanja za določen čas, medtem 
ko se 59. člen nanaša na uporabnika storitev. 
 
4. V skladu s 375. členom ZPP je bila revizija vročena Vrhovnemu državnemu tožilstvu in toženi stranki, ki je 
nanjo odgovorila. Predlaga, da revizijsko sodišče revizijo tožeče stranke zavrne kot neutemeljeno in potrdi 
sodbo sodišča druge stopnje.  
 
5. Revizija ni utemeljena.  
 
6. Po določbi 371. člena ZPP revizijsko sodišče izpodbijano sodbo preizkusi samo v delu, v katerem se z 
revizijo izpodbija, in v mejah razlogov, ki so v njej navedeni. Po uradni dolžnosti pazi le na pravilno uporabo 
materialnega prava. Pri materialnopravni presoji pravnomočne sodbe je revizijsko sodišče vezano na dejansko 
stanje, kot ga je ugotovilo sodišče prve stopnje in preizkušalo sodišče druge stopnje, ker revizije ni možno 
vložiti zaradi zmotne in nepopolne ugotovitve dejanskega stanja (3. odstavek 370. člen ZPP).  
 
7. Tožena stranka ni opredelila, katere bistvene kršitve določb pravdnega postopka uveljavlja, tudi ne glede 
drugače ugotovljenega dejanskega stanja v izpodbijani sodbi, zato revizijsko sodišče izpodbijane sodbe glede 
tega razloga ni preizkušalo. 
 
8. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR - Uradni list RS, št. 42/02) v 52. členu ureja pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas. V prvi alineji prvega odstavka določa, da se pogodba o zaposlitvi lahko sklene za določen čas, če 
izvrševanje dela po svoji naravi traja določen čas. V tretji alineji prvega odstavka določa, da se pogodba o 
zaposlitvi lahko sklene za določen čas, če gre za začasno povečan obsega dela. V drugem odstavku 53. člena 
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je določena omejitev glede sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas in sicer, da delodajalec ne sme 
skleniti ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim delavcem in za isto delo, katerih 
neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot dve leti, razen v primerih, ki jih določa zakon, ter v primerih iz druge, 
četrte, pete in dvanajste alineje prvega odstavka 52. člena. ZDR v 58. členu določa, da se pogodba o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela drugemu uporabniku, 
sklene za določen ali nedoločen čas. V 59. členu ZDR pa je določeno, da delodajalce ne sme zagotavljati dela 
delavca uporabniku neprekinjeno ali s prekinitvami do enega meseca dalj kot eno leto, če gre ves čas za 
opravljanje istega dela z istim delavcem. ZDR v prvem odstavku 237. člena določa, da se dveletna časovna 
omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas po določbi drugega odstavka 53. člena ZDR začne 
uporabljati 1.1.2007 oziroma za manjše delodajalce 1.1.2010. V drugem odstavku tega 237. člena ZDR pa je 
določeno, da delodajalec ne sme skleniti ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim 
delavcem in za isto delo, katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot tri leta.  
 
9. Sodišče druge stopnje je pri svoji odločitvi upoštevalo naslednje dejanske ugotovitve: tožnik je na podlagi 
pogodbe o zaposlitvi vedno opravljal delo v okviru svojih delovnih nalog. To delo je bilo vezano na različna 
dodatna naročila, ki so trajala določen čas, oziroma je šlo za začasno povečan obseg običajnega dela. Tožnik 
je opravljal različna dela, najprej delo ostrilca, nato strugarja oziroma strugarja rezkarja, zato so bile sklenjene 
različne pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Tožnikovo delo je bilo po prvih petih pogodbah o zaposlitvi za 
določen čas vezano na različna dodatna naročila, ki so trajala določen čas. Nadaljnja je ugotovitev, da je bila 
zadnja pogodba o zaposlitvi za določen čas z dne 1.5.2005 sklenjena zaradi začasno povečanega obsega dela. 
Obseg proizvodnje v družbi E. d.o.o., se je konec leta 2005 in v začetku leta 2006 bistveno zmanjšal zaradi 
zmanjšanja naročil največjega naročnika. Tožena stranka je pridobila status delodajalca, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, šele za čas zadnje pogodbe o zaposlitvi za določen čas (ta 
ugotovitev je v nasprotju z listinami v spisu).  
 
10. Na dejanske ugotovitve nižjih sodišč je revizijsko sodišče vezano. Če posamezne revizijske navedbe 
nasprotujejo tem dejanskim ugotovitvam, pomenijo poskus uveljavljanja zmotne ali nepopolne ugotovitve 
dejanskega stanja, kar ni dovoljen revizijski razlog (tretji odstavek 370. člena ZPP). Zato jih sodišče ni moglo 
upoštevati.  
 
11. Neutemeljene so revizijske navedbe, da toženi stranki ni uspelo dokazati dejansko obstoječega in 
zakonitega razloga za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas. V dokaznem postopku je bilo 
ugotovljeno, da je toženi stranki uspelo dokazati obstoj razlogov, ki so bili navedeni v tožnikovih pogodbah o 
zaposlitvi, to je izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas in začasno povečan obseg dela pri zadnji 
pogodbi o zaposlitvi z dne 1.5.2005. Glede te zadnje pogodbe je bilo ugotovljeno, da je bila sklenjena zaradi 
začasno povečanega obsega dela pri E. d.o.o., kar je v skladu s 3. alinejo prvega odstavka 52. člena ZDR. 
Sodišče je pravilno poudarilo, da je tožena stranka z delavci opravljala storitve za druge, lastne proizvodnje pa 
ni imela. Ob upoštevanju slednjega je jasno, da je bilo sklepanje pogodb o zaposlitvi vezano na pridobivanje 
naročil uporabnikov storitev, s katerimi je tožena stranka sklenila pogodbe o opravljanju storitev. Za 
opravljanje teh storitev je tožena stranka s svojimi delavci opravljala različna dela pri uporabnikih storitev, 
zato je z njimi tudi sklepala pogodbe o zaposlitvi za različna dela in za različen čas trajanja pogodb o 
zaposlitvi, tako kot v primeru tožnika. Ko pa je tožena stranka po 1.6.2004 pridobila status delodajalca, ki na 
podlagi pogodbe o koncesiji opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu, je tožena 
stranka z delavci sklenila pogodbe o zaposlitvi v skladu z omejitvami, ki jih za takega delodajalca določa ZDR. 
Zato je pravilen materialnopravni zaključek v izpodbijani sodbi, da tožena stranka teh pogodb ni sklenila 
nezakonito.  
 
12. Revizijskih navedb glede zmotne uporabe drugega odstavka 237. člena ZDR ni mogoče upoštevati. 
 
13. Revizijsko sodišče je vezano na dejansko ugotovitev, da je tožnik po sklenjenih pogodbah opravljal 
različna dela. V začetku je opravljal delo ostrilca, nato pa strugarja oziroma strugarja rezkarja, kar je tožnik 
izpovedal tudi sam. Zaradi zdravstvenih razlogov je bila zadnja pogodba (za čas od 1.5.2005 do 31.10.2005) 
sklenjena za delovno mesto CNC strugarja na računalniško vodenih stružnih strojih. Tožnik tako po sklenjenih 
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pogodbah sploh ni opravljal istega dela. Zato je pravilen zaključek v izpodbijani sodbi, da tudi v primeru, če bi 
šteli, da je tožnik ves čas opravljal isto delo, ni bil prekoračen najdaljši čas, za katerega sme delodajalec 
skleniti eno ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim delavcem za isto delo, kot to določa 
237. člen ZDR. Poleg tega pa je potrebno upoštevati, da tožena stranka od 1.6.2004 nastopa kot agencija za 
posredovanje in zagotavljanje delovne sile uporabnikom in da zato zanjo veljajo posebne določbe ZDR. 
 
14. ZDR v 59. členu določa časovno omejitev opravljanja dela pri uporabniku, ker navedeni člen določa, da 
delodajalec ne sme zagotavljati dela delavca uporabniku neprekinjeno ali s prekinitvami do enega meseca dalj 
kot eno leto, če gre ves čas za opravljanje istega dela z istim delavcem. Ob upoštevanju, da je sodišče druge 
stopnje štelo, da je tožena stranka imela status delodajalca, ki na podlagi pogodbe o koncesiji opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu le za čas zadnje pogodbe o zaposlitvi, je sodišče 
pravilno ugotovilo, da v tem primeru ni mogla biti kršena določba 59. člena ZDR. ZDR omogoča sklepanje 
pogodb za določen ali nedoločen čas, ker 58. člen ZDR določa, da se pogodba o zaposlitvi med delodajalcem, 
ki zagotavlja delo drugim uporabnikom in delavcem sklene za določen ali nedoločen čas. V obravnavanem 
primeru je bila ugotovljena potreba po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, tožena stranka je 
dokazala obstoj zakonitega razloga za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, prav tako pa ni presegala 
časovne omejitve iz 59. člena ZDR.  
 














Odločba:                 Sodba VIII Ips 285/2008 
ECLI:                      SI:VSRS:2009:VIII.IPS.285.2008 
Evidenčna 
številka: VS3004017 
Oddelek: Delovno-socialni oddelek 
Datum odločbe: 16.11.2009 
Opravilna številka 
II.stopnje: VDSS Pdp 1080/2007 
Področje: DELOVNO PRAVO 
Institut: 
odpoved pogodbe o zaposlitvi - poslovni razlog - presežni delavci, zaposleni za 
nedoločen čas - sočasno zaposlovanje delavcev preko agencij, ki zagotavljajo delo 
delavcev drugemu delodajalcu 
Zveza: ZDR člen 57, 58, 88, 88/1, 88/1-1. 
Objava v zbirki 
VSRS: DZ 2007-2010 
 
JEDRO: 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcem, zaposlenim za nedoločen čas, ob istočasnem zaposlovanju delavcev 
preko agencij za zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku za določen čas za enaka ali podobna dela, 
pomeni nedvomno zlorabo. Povečan obseg dela (na primer zaradi izjemnih večjih naročil) lahko pomeni 
potrebo po dodatnem zaposlovanju, ne pa tudi „nadomeščanja“ redno zaposlenih za nedoločen čas z delavci 
preko zaposlitvenih agencij. 
Obrazložitev 
Revizija se zavrne. 
 
OBRAZLOŽITEV: 
1. Tožena stranka je tožnici odpovedala pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih razlogov. Sodišče prve stopnje je 
odpoved razveljavilo, ugotovilo, da tožnici delovno razmerje še traja in jo je tožena stranka dolžna pozvati 
nazaj na delo in ji za čas nezakonitega prenehanja delovnega razmerja obračunati in izplačati plače. Zavrnilo 
pa je tožbeni zahtevek za plačilo odškodnine zaradi nezakonitega prenehanja delovnega razmerja. Ugotovilo 
je, da tožena stranka ni dokazala utemeljenega in resnega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi in ni 
preverila možnosti za zaposlitev tožnice na drugem delovnem mestu. Tožnica je bila zaposlena kot šivilja 
(šivanje usnja). Zaradi spremembe tehnologije je bil na tem delovnem mestu presežek delavcev. Tožena 
stranka sama ni vedela, koliko delavk je preveč, tožnici pa je tri tedne po odpovedi bila pripravljena zagotoviti 




2. Sodišče druge stopnje je pritožbo tožene stranke zoper ugodilni del prvostopne sodbe zavrnilo. Iz izvedenih 
dokazov nedvomno izhaja, da je tožena stranka v spornem obdobju tudi na novo sklepala pogodbe o 
zaposlitvi z delavci za delovno mesto šivilje in sicer preko podjetja E. d.o.o. in ima preko tega podjetja 
zaposlenih približno 100 delavcev. Iz predloženih pogodb o zaposlitvi za določen čas ne izhaja razlog za 
sklenitev pogodbe za določen čas niti koliko časa bo delo trajalo, delavke pa so sklepale zaporedne pogodbe. 
Tožena stranka tožnici ni pisno ponudila sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi pod spremenjenimi pogoji, to je 
storila le ustno. Zaposlovanje novih delavcev večkrat zaporedoma za določen čas na enakem ali primerljivem 
delovnem mestu, na katerem je bila tožnica zaposlena za nedoločen čas pomeni, da je bila odpoved 
nezakonita, saj bi morala tožena stranka prvenstveno ponuditi novo pogodbo o zaposlitvi pod spremenjenimi 
pogoji tožnici, šele nato bi lahko zaposlovala nove delavce.  
 
3. Zoper pravnomočno sodbo, izdano na drugi stopnji, je tožena stranka vložila revizijo zaradi zmotne uporabe 
materialnega prava in zaradi bistvenih kršitev določb pravdnega postopka. Navaja, da je sodišče druge 
stopnje storilo bistveno kršitev določb pravdnega postopka po 14. točki drugega odstavka 339. člena ZPP, ker 
je najprej navedlo, da delodajalec delavcu, ki je pri njem zaposlen za nedoločen čas, ni dolžan ponuditi 
sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas, v nadaljevanju pa toženi stranki očita ravno to. Razlogi sodbe 
so zato nejasni in med seboj v nasprotju. Tako razlogovanje pa pomeni tudi zmotno uporabo materialnega 
prava. Potrebe po delu tožene stranke zelo variirajo, ker so odvisne predvsem od količine naročil, kar se 
dnevno spreminja. Zato ima tožena stranka zaposlene delavke preko podjetja E. d.o.o.. Iz predloženih pogodb 
izhaja, da so kratkotrajne, zaradi česar se lahko sklepa, da so bile potrebe po delavcih v drugih obratih samo 
začasno povečane, nikakor pa v času odpovedi ni obstajala trajna potreba po delu tožnice in v tem času 
tožena stranka ni zaposlovala novih delavcev. Možnost zaposlitve tožnice se je pokazala šele v teku 
odpovednega roka. Zato ji je bila nova pogodba ponujena le ustno, ki pa jo je tožnica zavrnila.  
 
4. V skladu s 375. členom Zakona o pravdnem postopku (ZPP, Uradni list RS, št. 26/99 in nasl.) je bila revizija 
vročena Vrhovnemu državnemu tožilstvu Republike Slovenije v Ljubljani in tožeči stranki, ki nanjo ni 
odgovorila. 
 
5. Revizija ni utemeljena. 
 
6. Revizijsko sodišče izpodbijano sodbo preizkusi le v delu, ki se z revizijo izpodbija, in v mejah razlogov, ki so 
v njej navedeni, po uradni dolžnosti pazi le na pravilno uporabo materialnega prava (371. člen ZPP).  
 
7. Tožena stranka utemeljuje bistveno kršitev določb pravdnega postopka z nejasnostjo in neskladjem v 
razlogih izpodbijane sodbe. Vendar neskladja ni in tudi jasni so razlogi dovolj. Sodišče namreč ni navedlo, da 
bi morala tožena stranka tožnici ponuditi sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Bistveni razlog za 
ugotovljeno nezakonitost je, da je tožena stranka odpovedala pogodbo o zaposlitvi tožnici, zaposleni za 
nedoločen čas, ob tem, da ima preko firme za kadrovski inženiring ves čas zaposlenih preko 100 delavcev na 
enakih ali primerljivih delovnih mestih, ki jih zaposluje tudi za določen krajši čas večkrat zaporedoma. Tako 
ugotovljeno dejansko stanje je bila podlaga za presojo sodišča, da ni dokazan utemeljen razlog odpovedi. Zato 
ne gre za bistveno kršitev določb pravdnega postopka po 14. točki drugega odstavka 339. člena ZPP.  
 
8. Materialno pravo ni bilo zmotno uporabljeno. 
 
9. Revizije zaradi zmotne ali nepopolne ugotovitve dejanskega stanja ni mogoče vložiti (3. odstavek 370. člena 
ZPP). Revizijsko sodišče je vezano na dejansko stanje, kot ga je ugotovilo sodišče prve stopnje in pri svoji 
odločitvi upoštevalo sodišče druge stopnje. 
 
10. Dve dejanski ugotovitvi sta za odločitev bistveni. Tožena stranka ni uspela dokazati, koliko in katere 
delavke, zaposlene za nedoločen čas, so sploh postale odveč. Samo približna ocena o tem ne zadošča za 
presojo o zakonitosti odpovedi. To toliko bolj v primeru, ko delodajalec zaposluje delavce preko agencije za 
zaposlovanje za določen čas. Tudi če se potrebe po številu delavcev za redno proizvodnjo spreminjajo glede 
na naročila (njihov obseg), ostaja dejstvo, da je tožena stranka očitno imela zaposlenih določeno število 
93 
 
delavcev za nedoločen čas za tisto delo (opravila), ki so bila stalno potrebna. Če se je torej obseg naročil 
spreminjal (zmanjševal), je pravilno stališče sodišča druge stopnje, da to pomeni najprej, da „pogodbeno“ 
zaposleni delavci za določen čas ne bodo več potrebi. Šele potem, kolikor obseg naročil (dela) ne bi več 
omogočal zaposlitev vseh redno (za nedoločen čas) zaposlenih delavcev za enaka ali podobna dela (delovna 
mesta), bi prišlo v poštev ugotavljanje morebitno teh delavcev kot presežnih. Odpoved pogodbe o zaposlitvi 
zaposlenih za nedoločen čas ob istočasnem zaposlovanju delavcev preko agencij za zagotavljanje dela 
delavcev drugemu uporabniku za določen čas za enaka ali podobna dela, pomeni nedvomno zlorabo. Povečan 
obseg dela (na primer zaradi izjemnih večjih naročil) lahko pomeni potrebo po dodatnem zaposlovanju, ne pa 
tudi „nadomeščanja“ redno zaposlenih za nedoločen čas z delavci preko zaposlitvenih agencij.  
 
11. Ker zatrjevani revizijski razlogi niso podani in je ob ugotovljenem dejanskem stanju izpodbijana sodba 













Odločba:           Sodba X Ips 425/2012 
ECLI:                SI:VSRS:2013:X.IPS.425.2012 
Evidenčna 
številka: VS1014292 





II.stopnje: Sodba UPRS I U 1961/2011 
Senat: 




davek od dohodkov fizičnih oseb - dohodnina - plačnik davka - vir v Sloveniji - delodajalec - 
dejanski delodajalec - oseba, ki jo bremeni izplačilo dohodkov - delodajalec, ki zagotavlja 
delo delavcev drugemu uporabniku - agencija za posredovanje delovne sile - agencija za 
iskanje kadrov - odhodek kot odbitna postavka po ZDDPO-2 - izplačila nerezidentom za 
delo, opravljeno v tujini - dohodki iz zaposlitve - dohodki iz delovnega razmerja - dohodki iz 
drugega pogodbenega razmerja - „freelancerji“ - dohodki pilotov in drugega letalskega 
osebja - dohodki nerezidentov - navidezni posli - izogibanje plačilu davka na Hrvaškem - 
mednarodne pogodbe o odpravi dvojnega obdavčevanja - (ne)uveljavljanje ugodnosti - 
računovodska napaka - (ne)upoštevanje pojasnila DURS 
Zveza: 
ZDavP-2 člen 13, 58, 58/1-1, 59. 
ZDoh-1 člen 10, 119. 
ZDoh-2 člen 10, 35, 36, 37, 125, 126. 
ZDR člen 57, 58, 59, 60, 61, 62. 
ZUS-1 člen 85. 
 
JEDRO: 
Revidentka je fizičnim osebam nerezidentom izplačevala dohodke, ki se štejejo za dohodke iz zaposlitve z 
virom v Sloveniji in so, ker v tem primeru ne gre za položaj, ki bi bil urejen v mednarodnih pogodbah o 
izogibanju dvojnega obdavčevanja, posledično v Sloveniji tudi obdavčeni. Kot izplačevalka dohodkov je bila 
revidentka ob izplačilu dolžna obračunati in plačati akontacijo dohodnine, česar pa ni naredila. 
 
Revidentka je sklenila pogodbe, ki jo po slovenskem pravu postavijo v položaj delodajalca, pogodbe pa so se 
dejansko na opisani način izvajale, zato se ne more sklicevati na navideznost posla samo zato, ker mora od 
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dohodkov, ki jih je izplačala za opravljene storitve, plačati davek. Drugačen zaključek bi lahko v takih 
okoliščinah pripeljal do neobdavčitve v vseh relevantnih državah, kar pa ni namen mednarodnih pogodb o 
odpravi dvojnega obdavčenja. 
 
IZREK: 
I. Revizija se zavrne.  
 
II. Tožeča stranka trpi sama svoje stroške revizijskega postopka. 
 
OBRAZLOŽITEV: 
1. Z izpodbijano sodbo je prvostopenjsko sodišče po opravljeni glavni obravnavi na podlagi prvega odstavka 
63. člena Zakona o upravnem sporu (v nadaljevanju ZUS-1) zavrnilo tožbo tožeče stranke (v nadaljevanju 
revidentke) zoper odločbo Davčne uprave RS, Davčnega urada Ljubljana, št. 0610-1134/2010 16 0803-28 z 
dne 5. 11. 2010, s katero je davčni organ v postopku davčnega inšpekcijskega nadzora davkov in prispevkov 
od dohodkov fizičnih oseb za leti 2006 in 2007, zaradi ugotovljenih nepravilnosti pri obračunavanju in 
plačevanju davkov in prispevkov, revidentki odmeril in naložil v plačilo davek od osebnih prejemkov za leto 
2006 v višini 186.135,38 UER in davek od osebnih prejemkov za leto 2007 v višini 240.418,64 EUR, vse s 
pripadajočimi obrestmi, obračunanimi od dneva poteka roka za plačilo do dne izdaje te odločbe, v skupni višini 
60.989,49 EUR. Drugostopenjski organ je pritožbo zoper izpodbijano odločbo z odločbo, št. DT-499-02-
24/2010-5 z dne 28. 9. 2011, kot neutemeljeno zavrnil. 
 
2. Sodišče prve stopnje je v obrazložitvi izpodbijane sodbe pritrdilo odločitvi in razlogom davčnih organov, 
opredelilo pa se je tudi do tožbenih navedb. Ključni razlog za zavrnitev tožbe in potrditev pravilnosti ter 
zakonitosti odločitve davčnih organov je, da predstavljajo obravnavana izplačila dohodke z virom v Sloveniji, 
saj gre za dohodke iz zaposlitve, ki bremenijo revidentko kot delodajalko, ki je tako pravilno opredeljena kot 
plačnica davka. Pri izračunu davčne osnove stroški niso bili upoštevani, saj povračila stroškov delavcev niso 
bila vključena v obravnavana izplačila.  
 
3. Sodbo sodišča prve stopnje revidentka izpodbija z revizijo in se glede njene dovoljenosti sklicuje na 1. točko 
drugega odstavka 83. člena ZUS-1. Uveljavlja revizijska razloga zmotne uporabe materialnega prava in 
bistvene kršitve določb postopka. Predlaga, da Vrhovno sodišče reviziji ugodi in izpodbijani akt odpravi 
oziroma reviziji ugodi, izpodbijano sodbo razveljavi in zadevo vrne v novo sojenje. Priglaša stroške revizijskega 
postopka. Navaja, da dohodek nima vira v Sloveniji, saj je prejela dohodek za tuj račun, ki nje ne bremeni, 
ampak bremeni družbo D., d. o. o., ki mora biti zato tudi plačnica davka.  
 
4. Tožena stranka v odgovoru na revizijo predlaga njeno razveljavitev. 
 
5. Revizija ni utemeljena.  
 
6. Revizija je dovoljena na podlagi 1. točke drugega odstavka 83. člena ZUS-1, ki določa, da je revizija 
dovoljena, če vrednost izpodbijanega dela dokončnega upravnega akta oziroma pravnomočne sodbe, če je 
sodišče odločalo meritorno, v zadevah, v katerih je pravica ali obveznost stranke izražena v denarni vrednosti, 
presega 20.000,00 EUR. Vrednost izpodbijanega dela dokončnega upravnega akta v tem primeru namreč brez 
obresti znaša 426.554,02 EUR in torej presega 20.000,00 EUR.  
 
7. Revizija je izredno pravno sredstvo proti pravnomočni sodbi sodišča prve stopnje (83. člen ZUS-1). Po 
prvem odstavku 85. člena ZUS-1 se lahko revizija vloži le zaradi bistvene kršitve določb postopka v upravnem 
sporu iz drugega in tretjega odstavka 75. člena ZUS-1 ter zaradi zmotne uporabe materialnega prava, za 
razliko od postopka s pritožbo, kjer se glede na 2. točko prvega odstavka 75. člena ZUS-1 preizkuša tudi 
pravilnost presoje postopka izdaje upravnega akta. Revizijsko sodišče izpodbijano sodbo preizkusi le v delu, ki 
se z revizijo izpodbija, in v mejah razlogov, ki so v njem navedeni, po uradni dolžnosti pa pazi na pravilno 
uporabo materialnega prava (86. člen ZUS-1). V tem okviru je revizijsko sodišče v obravnavani zadevi tudi 




8. Iz dejanskega stanja, ugotovljenega v upravnem postopku, na katero je Vrhovno sodišče vezano, izhaja, da 
je revidentka posredovala primeren kader, pilote in drugo letalsko osebje iz različnih evropskih držav, družbi 
D. na Hrvaškem, za katero so te fizične osebe nato opravljale svoje delo. Storitve letalskega osebja se niso 
izvajale v Sloveniji. Gre torej za tristrano razmerje, urejeno s pogodbami, sklenjenimi med revidentko in 
fizičnimi osebami - letalskim osebjem, ter med revidentko in družbo D.(1) Revidentka, ki je rezidentka 
Republike Slovenije, je skladno s sklenjenimi pogodbami fizičnim osebam, nerezidentom, izplačevala dohodke, 
ki jih je, v skladu z zakonom, ki ureja davek od dohodkov pravnih oseb, evidentirala kot odhodek in torej kot 
odbitno postavko pri izračunu davčne osnove.  
 
9. V revizijskem postopku ostaja sporno, ali imajo dohodki, ki jih je izplačala revidentka, vir v Sloveniji. S tem 
je povezano vprašanje, ali je revidentka nastopala kot delodajalec, ki zagotavlja delo delavcev drugemu 
uporabniku (kot agencija za posredovanje delovne sile, kot to določajo 57. do 62. člen Zakona o delovnih 
razmerjih, v nadaljevanju ZDR), in jo je kot tako treba za davčne namene po nacionalnem pravu šteti za 
delodajalca (kot ga opredeljuje 35. člen Zakona o dohodnini, v nadaljevanju ZDoh-2) in posledično za plačnika 
davka od dohodkov fizičnih oseb. Revidentka namreč nasprotno trdi, da je ravnala zgolj kot agencija za 
iskanje kadrov, ki ni delodajalec in plačnik davka, saj je prejela dohodek za tuj račun, ki ne bremeni nje, 
ampak družbo D., ki mora biti zato tudi plačnica davka. 
 
10. Za odločanje v tej zadevi so relevantne predvsem določbe 10., 35., 37., 125., 126. člena ZDoh-2 (oziroma 
vsebinsko enake določbe ZDoh-1, ki je veljal v letu 2006), 13., 58., 59. člena Zakona o davčnem postopku, (v 
nadaljevanju ZDavP-2) in 57. do 62. členi ZDR. Nerezidenti so zavezani za plačilo dohodnine le od dohodkov, 
ki imajo vir v Sloveniji. Po 10. členu ZDoh-2 (in enaki določbi ZDoh-1) imajo dohodki vir v Sloveniji tudi, če je 
dohodek izplačala oseba, ki je rezident po tem zakonu, ali po zakonu, ki ureja davek od dohodkov pravnih 
oseb, in sicer (po 1. točki) dohodek iz opravljanja storitev, če se v skladu s tem zakonom oziroma zakonom, ki 
ureja davek od dohodkov pravnih oseb, šteje za odbitno postavko pri izračunu davčne osnove rezidenta. 
Skladno s 119. členom ZDoh-1 oziroma 125. členom ZDoh-2 je plačnik davka (akontacije dohodnine, ki se 
zavezancu nerezidentu šteje kot končen davek) oseba, ki izplačuje dohodke, obdavčljive po tem zakonu, če ni 
z zakonom, ki ureja davčni postopek, drugače določeno. ZDavP-2 plačnika davka opredeljuje v 58. členu, po 
katerem je med drugim plačnik davka izplačevalec dohodkov, če dohodek izplača v svoje breme. Vsebinsko 
enako določbo je glede plačnika davka, kot je obravnavan v tej zadevi, vseboval že v letih 2006 in 2007 
veljaven ZDavP-2, zato so revidentkini ugovori o neveljavnosti spremenjenega 58. člena ZDavP-2 
neutemeljeni.  
 
11. Vrhovno sodišče prav tako kot sodišče prve stopnje meni, da iz načina revidentkinega delovanja, v 
primerjavi z običajnim načinom delovanja agencij za posredovanje delovne sile, izhaja, da je revidentka 
nastopala kot agencija za posredovanje delovne sile, ki je posredovala in zagotavljala delovno silo uporabniku, 
družbi D. Za tak zaključek je relevantna vsebina sklenjenih pogodb, ki jo je ugotovilo že sodišče prve stopnje, 
in sicer, da se po pogodbah, sklenjenih s fizičnimi osebami – letalskim osebjem, fizična oseba zavezuje, da bo 
delo za zakupnika (družbe D.) opravljala v imenu revidenta (v pogodbi, opisani na 21. strani odločbe 
davčnega organa prve stopnje, je izrecno določeno, da se ne šteje, da je delavec zaposlen pri družbi D.). Iz 
pogodb, ki jih je sklenila z družbo D. izhaja, da ji revidentka nudi storitve, navedene v prilogi, preko določene 
fizične osebe, in ji revidentka za te storitve izda račun. V skladu z navedenim je potekalo izplačilo plač, saj je 
revidentka s strani družbe D. vsak mesec prejela informacijo o višini prejemkov, ki pripadajo posamezniku. Na 
podlagi tega obvestila je družbi D. izstavila račun, ki je bil od skupnega zneska, razvidnega iz predhodnega 
obvestila, višji za dogovorjeni znesek provizije, ki predstavlja revidentkin zaslužek, takoj po prejemu računa pa 
je revidentka vsakemu posamezniku izplačala zasluženi znesek na njegov osebni račun. Storitve je torej po 
prejemu nakazila zakupnika fizični osebi izplačala revidentka. Obveznosti revidentke se s tem, ko se je družba 
D. odločila za sprejem posredovanega delavca, kot je navedel že davčni organ prve stopnje na 19. strani 
odločbe, niso končale. Glede na navedeno niso podane niti bistvene kršitve določb postopka v upravnem 
sporu, kot jih navaja revidentka, saj je sodišče prve stopnje obrazložilo, zakaj meni, da se revidentka šteje za 




12. Na drugačen zaključek po mnenju Vrhovnega sodišča ne vplivajo okoliščine, ki jih glede razmerja navaja 
revidentka (in jih je opisala v tabeli prikaza funkcij agencij za posredovanje delovne sile in agencij za iskanje 
kadrov, npr. da revidentka po sklenitvi pogodbe z naročnikom ni sprejemala več nobenih finančnih obveznosti 
do pilotov, ni sodelovala pri obračunavanju honorarja pilotom, da je delovala zgolj kot banka pri nakazilu 
osebnih dohodkov fizičnim osebam, in podobno). Razmerje namreč ni bilo tipično in popolnoma enako 
razmerju, ki se vzpostavi z agencijo za posredovanje delovne sile, vendar se temu zaradi opisanih lastnosti 
najbolj približa. Na tak zaključek tudi ne vpliva dejstvo, da za opravljanje te dejavnosti revidentka ni imela 
sklenjene koncesijske pogodbe.  
 
13. Vrhovno sodišče se prav tako strinja s stališčem in obrazložitvijo sodišča prve stopnje, da so bili v 
obravnavanem primeru izplačani dohodki iz zaposlitve (prvi odstavek 35. člena ZDoh-2), in sicer dohodki iz 
delovnega razmerja in ne dohodki iz drugega pogodbenega razmerja, kot navaja revidentka. Po drugem 
odstavku 35. člena ZDoh-2 se za zaposlitev šteje vsako odvisno pogodbeno razmerje, v katerega vstopa 
fizična oseba pri opravljanju fizičnega ali intelektualnega dela, vključno z opravljanjem storitev in ustvarjanjem 
ali izvedbo avtorskega dela, ne glede na čas trajanja. Revidentka pri tem napačno navaja, da je relevantno 
samo razmerje med njo in fizičnimi osebami, letalskim osebjem. V primerih zaposlitev prek agencij za 
posredovanje delovne sile je namreč v zvezi s presojo, ali so izplačani dohodki iz delovnega razmerja, 
relevantna presoja tristranega razmerja, kjer delodajalec in uporabnik nastopata skupaj kot ena stranka. 
Sodišče prve stopnje pa je že podrobno opisalo, zakaj je šlo za odvisno pogodbeno razmerje, in sicer, da iz 
pogodb, ki jih je revidentka sklenila s fizičnimi osebami, izhaja, da bo delavec delal pri zakupniku, ne bo pa pri 
njem zaposlen, a bo deloval v skladu z navodili zakupnika in pod njegovo kontrolo, iz pogodbe z družbo D. pa 
izhaja, da bo revidentka svoje delavce zavezala, da se bodo pri izvrševanju dolžnosti ravnali v skladu z 
zakupnikovimi standardi in zahtevami. Vsa ta dejstva so ob vsebini pogodb, ki natančno opredeljujejo 
posamezne elemente delovnega razmerja delavcev do revidentke in do družbe D., in ob ugotovitvi dejanskega 
stanja, da so se delavcem izplačevale plače v skladu s 35. do 37. členom ZDoh-2, po mnenju Vrhovnega 
sodišča relevantna za zaključek, da so bili fizičnim osebam izplačani dohodki iz delovnega razmerja in ne 
dohodki iz drugega pogodbenega razmerja oziroma dohodki iz neodvisnega razmerja.  
 
14. V postopku je bilo navedeno, da hrvaška podjetja tujcev ne morejo sprejeti v redno delovno razmerje, 
delovne vize pa so veljavne največ eno leto, zato potrebujejo posrednike za delovno silo, preko katerih 
letalsko podjetje tem osebam opravljeno delo tudi izplačuje. Poleg tega revidentka kot razlog za sklenitev 
takih pogodb navaja, da so bile sklenjene z namenom izogibanja plačevanja dajatev na Hrvaškem in 
doseganjem ugodnejših pogojev za delodajalca družbe D. Razmerje se z vidika mednarodnih pogodb o 
odpravi dvojne obdavčitve torej ni presojalo, saj davek v drugih državah očitno ni bil plačan in se revidentka 
na uporabo konvencij ni sklicevala ter ni predložila zahtevkov za oprostitev plačila oziroma za odbitek davka 
od dohodkov iz zaposlitve na podlagi določb mednarodnih pogodb o izogibanju dvojnega obdavčevanja 
dohodka (obrazca MF-DURS, KIDO 5). Revidentka je torej zavestno sklenila pogodbe, ki jo po slovenskem 
pravu postavijo v položaj delodajalca, pogodbe pa so se dejansko na opisani način izvajale, zato se ne more 
sklicevati na navideznost posla samo zato, ker mora od dohodkov, ki jih je izplačala za opravljene storitve, 
plačati davek. Drugačen zaključek bi lahko v takih okoliščinah pripeljal do neobdavčitve v vseh relevantnih 
državah, kar pa ni namen mednarodnih pogodb o odpravi dvojnega obdavčenja.  
 
15. Vrhovno sodišče meni, da računovodska napaka sama po sebi ne more biti razlog za obdavčitev, vendar je 
sodišče prve stopnje pravilno zaključilo, da glede na opisano vsebino razmerja ni šlo za računovodsko napako, 
in je revidentka izplačani dohodek fizičnim osebam pravilno evidentirala kot svoj odhodek in torej kot odbitno 
postavko pri izračunu davčne osnove, zneske, ki jih je za opravljene storitve zaračunala družbi D., pa pravilno 
vključila med prihodke. Ker je revidentka po mnenju Vrhovnega sodišča za davčne namene delodajalec oseb, 
za katere je dolžna plačati davek, je hkrati oseba, ki jo izplačilo dohodkov bremeni. Na odločitev Vrhovnega 
sodišča tudi predhodno pojasnilo DURS-a, dano revidentki, ne vpliva. 
 
16. Neutemeljeni so revidentkini ugovori, da izračun davčne osnove ni zakonit, saj niso bili upoštevani stroški, 
ki nastanejo pri opravljanju dela posameznika (stroški prevoza na delo, prehrane, dnevnice ipd.). Iz 
dejanskega stanja namreč izhaja, da je iz dodatkov k pogodbam, sklenjenih med revidentko in fizičnimi 
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osebami, razvidno, da je vse take stroške krila posebej družba D. in niso bili vključeni v plačo, tej ugotovitvi 
pa v tožbi revidentka, kot ugotavlja sodišče prve stopnje, ni ugovarjala.  
 
17. Vrhovno sodišče zavrača ugovore, ki se nanašajo na presojo pravilnosti postopka izdaje upravnega akta 
(npr. da se davčni organ v ponovnem postopku v zapisniku ni opredelil do revidentkinih argumentov, kar 
pomeni kršitev 7. točke drugega odstavka 237. člena Zakona o splošnem upravnem postopku). Teh razlogov v 
reviziji ni mogoče uveljavljati, saj določba prvega odstavka 85. člena ZUS-1 (za razliko od določbe prvega 
odstavka 75. člena ZUS-1) med razlogi za revizijo ne določa zmotne presoje pravilnosti postopka izdaje 
upravnega akta. Zatrjevane kršitve bi lahko bile predmet revizijskega preizkusa samo v primeru, da se do 
zatrjevanih kršitev določb upravnega postopka ne bi opredelilo sodišče prve stopnje, kar bi lahko predstavljalo 
kršitev določb ZUS-1 (1. točka prvega odstavka 85. člena ZUS-1). 
 
18. Na podlagi vsega navedenega se revidentka po nacionalnem pravu šteje za delodajalko pilotom in v 
skladu s 119. členom ZDoh-1 oziroma 125. členom ZDoh-2 in 58. členom ZDavP-2 za plačnico davka od 
dohodka fizičnih oseb (pri čemer poimenovanje dohodkov fizičnih oseb kot osebnih prejemkov na odločitev ne 
vpliva). Revidentka je fizičnim osebam nerezidentom izplačevala dohodke, ki se štejejo za dohodke iz 
zaposlitve z virom v Sloveniji, ker v tem primeru ne gre za položaj, ki bi bil urejen v mednarodnih pogodbah o 
izogibanju dvojnega obdavčevanja, posledično v Sloveniji tudi obdavčeni. Kot izplačevalka dohodkov je bila 
revidentka ob izplačilu dolžna obračunati in plačati akontacijo dohodnine, česar pa ni naredila.  
 
19. Ker niso podani razlogi, ki jih uveljavlja revizija, in ne razlogi, na katere pazi sodišče po uradni dolžnosti, je 
Vrhovno sodišče na podlagi 92. člena ZUS-1 revizijo kot neutemeljeno zavrnilo.  
 
20. Ker revidentka z revizijo ni uspela, v skladu s prvim odstavkom 154. člena in prvim odstavkom 165. člena 




Op. št. (1): Vsebina pogodb, ki jih je revidentka sklenila s fizičnimi osebami na eni strani (predloženih 28 
pogodb) in letalsko družbo D., d. o. o., na drugi strani, je navedena na 21. in 22. strani odločbe 
prvostopenjskega davčnega organa in 4. strani odločbe drugostopenjskega davčnega organa. 
 
 













Oddelek: Delovno-socialni oddelek 
Datum odločbe: 22.05.2012 
Opravilna številka 
II.stopnje: VDSS Pdp 651/2010 
Področje: ODŠKODNINSKO PRAVO - DELOVNO PRAVO 
Institut: 
objektivna odgovornost - nesreča pri delu - solidarna odgovornost - odškodninska 
odgovornost delodajalca - zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku 
Zveza: 
ZDR člen 57, 184.  
OZ člen 150, 153, 153/4. 
Objava v zbirki 
VSRS: DZ 2011-2013 
 
JEDRO: 
Ker je tožnica utrpela poškodbo na delu v posledici dejavnosti s povečano nevarnostjo pri uporabniku (drugi 
toženki), h kateremu je bila napotena na delo v skladu z določbami ZDR, in je bila ugotovljena njegova 
objektivna odškodninska odgovornost, ni podan temelj za solidarno odškodninsko odgovornost delodajalca - 
agencije za zagotavljanje dela delavcev uporabniku (prve toženke), pri kateri je imela tožnica sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi. 
 
IZREK: 
Reviziji se ugodi in se sodba sodišča druge stopnje spremeni tako, da se pritožba tožeče stranke zavrne in se 
potrdi sodba sodišča prve stopnje. 
 
Tožeča stranka mora prvi toženi stranki povrniti stroške revizijskega postopka v znesku 551 EUR v 15 dneh.  
 
Tožeča stranka sama krije stroške odgovora na revizijo. 
 
OBRAZLOŽITEV: 
1. Sodišče prve stopnje je zoper drugo toženo stranko ugodilo tožbenemu zahtevku za plačilo odškodnine v 
znesku 1.700 EUR z zakonskimi zamudnimi obrestmi iz naslova utrpljene nepremoženjske škode v posledici 
padca na mokrih tleh, skupaj s stroški postopka, zavrnilo pa solidarno naslovljen odškodninski zahtevek zoper 
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prvo toženo stranko. Ugotovilo je, da je imela tožnica sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s prvo toženo stranko, ki 
ima status agencije oziroma delodajalca, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku, da je bila tožnica v okviru dejavnosti prvotožene stranke napotena na delu k drugotoženi stranki, 
kot uporabniku in da je do poškodbe tožnice prišlo na tem delu v okviru dejavnosti in v prostorih drugotožene 
stranke zaradi nevarnih mokrih tal in da je drugotožena stranka za posledice tožničine poškodbe objektivno 
odgovorna kot obratovalec v pogojih povečane nevarnosti. Zavrnitev solidarnega zahtevka zoper prvotoženo 
stranko je utemeljilo z ureditvijo razmerja med to toženo stranko, kot delodajalcem in drugotoženo stranko, 
kot uporabnikom, pri katerem je tožnica delala po njegovih navodilih in pod njegovim nadzorom. Hkrati pa je 
ugotovilo, da sta v zvezi z napotitvijo tožnice na delo drugotoženi stranki obe toženki sklenili pogodbo s 
priloženimi splošnimi pogoji prvotožene za sodelovanje z uporabniki, iz katere izhaja, da prevzema druga 
toženka popolno odškodninsko odgovornost za škodo, ki bi tožnici nastala pri delu, ter da je dolžna skrbeti za 
varnost in zdravje pri delu napotenih delavcev in jim zagotoviti takšne varnostne ukrepe, ki jih zagotavlja 
svojim delavcem.  
 
2. Na tožničino pritožbo je sodišče druge stopnje sodbo sodišča prve stopnje spremenilo tako, da je glede 
priznane odškodnine ugodilo tudi solidarno naslovljenemu zahtevku na prvotoženo stranko. Ugotovilo je, da 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR) v primeru zagotavljanja dela delavcev uporabniku ne izključuje 
odškodninske odgovornosti delavčevega delodajalca. Pogodba med toženima strankama, ki je urejala 
napotitev tožnice na delo, je urejala le notranje razmerje med strankama in ni mogla izključiti odškodninske 
odgovornosti v razmerju do tožnice. Pri tem se je sodišče sklicevalo na določbo četrtega odstavka 153. člena 
Obligacijskega zakonika (OZ), po kateri je za škodo od nevarne stvari ali dejavnosti solidarno z imetnikom 
stvari odgovoren tudi tretji, ki je prispeval k nastanku škode. V tej zvezi šteje za pomembno, da je tožnico na 
delo k drugi toženki, pri kateri je utrpela škodo, napotila prva toženka in dejstvo prepletenih odnosov v zvezi s 
tem. Na tej podlagi zaključuje, da je k nastali škodi poleg druge toženke prispevala tudi prva toženka.  
 
3. Na predlog prve toženke je Vrhovno sodišče zoper pravnomočno sodbo sodišča druge stopnje dopustilo 
revizijo glede vprašanja solidarne odgovornosti delodajalca, ki napoti delavca na delo k uporabniku, za škodo, 
ki je nastala delavcu na delu oziroma v zvezi z delom pri uporabniku.  
 
4. V reviziji prva tožena stranka navaja, da napotitve tožnice na delo k uporabniku, to je drugi toženi stranki, v 
skladu z določbami ZDR ni mogoče šteti za prispevek k nastanku škode. To bi bilo mogoče le ob predpostavki, 
da bi tako ravnanje revidentke kumulativno izpolnjevalo vse predpostavke odškodninske odgovornosti. 
Napotitev na delo ni bila protipravna. Pri tem sta revidentka in druga tožena stranka ustrezno pogodbeno 
uredili razmerje glede napotitve tožnice na delo tako glede opisa dela kot glede tega, da je druga toženka 
dolžna tožnico seznaniti s pogoji dela, vključno z nevarnostmi za poškodbe in vplivom na zdravje pri delu. S 
pogodbo o zaposlitvi je bila tožnica tudi seznanjena, kam je napotena in da mora upoštevati varnostna 
navodila druge toženke. Tako revidentki ni mogoče očitati protipravnega ravnanja. Hkrati ni vzročne zveze 
med napotitvijo tožnice na delo in mokrimi oziroma spolzkimi tlemi pri drugi toženki. Dolžnost skrbeti za stanje 
tal je bila na drugotoženi stranki. Navaja, da se odškodninska odgovornost delodajalca vedno presoja po 
pravilih civilnega prava. Za škodo od nevarne stvari odgovarja imetnik. Ker gola napotitev delavca na delo k 
uporabniku ne more šteti za soprispevek k nastanku škode, zgolj prepletenost odnosov, do katere prihaja v 
zvezi s tem, ne more biti podlaga za solidarno odgovornost revidentke, kot zaposlitvene agencije. Sodišče 
druge stopnje zato neutemeljeno širi krog odgovornosti za škodo na revidentko, ki po splošnih pravilih 
civilnega prava za škodo zgolj na podlagi napotitve delavca ne more biti odgovorna.  
 
5. V odgovoru na revizijo tožnica predlaga njeno zavrnitev. Navaja, da je prvotožena stranka pri zagotavljanju 
dela delavcev uporabniku z njim v poslovnem odnosu pri opravljanju njegove dejavnosti in se mora zavedati, 
v kakšne razmere napotuje svoje delavce. Zato vse rizike poškodb, posebej v okolju povečane nevarnosti, s 
sklenitvijo pogodbe „na račun delavca“ ne more prevaliti na uporabnika.  
 
6. Revizija je utemeljena.  
 
7. Če je delavcu povzročena škoda na delu ali v zvezi z delom, mu jo mora na podlagi 184. člena ZDR povrniti 
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delodajalec po splošnih pravilih civilnega prava. To pomeni, da je delodajalec odškodninsko odgovoren le, če 
je podana njegova odgovornost po pravilih civilnega prava.  
 
8. Po ugotovitvah sodišča je tožnica utrpela škodo v posledici opravljanja dela v pogojih nevarne dejavnosti pri 
drugi toženi stranki, to je pri opravljanju dela pri čiščenju morskih živali v prostoru, kjer so že zaradi narave 
dela neprestano mokra in spolzka tla z možnostjo padcev delavcev kljub ustrezni zaščitni opremi in njihovi 
pozornosti, ko je bila s strani prve tožene stranke napotena na delo k drugotoženi stranki, ki se sicer ukvarja s 
to dejavnostjo.  
 
9. Splošna civilnopravna pravila odškodninske odgovornosti ureja OZ. Glede odgovornosti za škodo od 
nevarne stvari ali nevarne dejavnosti določa objektivno odgovornost imetnika stvari oziroma tistega, ki se z 
nevarno dejavnostjo ukvarja (150. člen), na podlagi domneve vzročnosti. Za škodo, nastalo z nevarno stvarjo 
oziroma nevarno dejavnostjo, se šteje, da izvira iz te stvari oziroma te dejavnosti, razen če se dokaže, da ta ni 
vzrok (149. člen). Če je pri tem k nastanku škode prispeval tudi kdo tretji, odgovarja ta oškodovancu solidarno 
z imetnikom stvari (člen 153/4).  
 
10. Sodišče je ugotovilo, da je bil imetnik obrata z mokrimi in spolzkimi tlemi, kjer se je poškodovala tožnica, 
druga tožena stranka, h kateri je bila tožnica, kot k uporabniku v smislu določb 57. člena ZDR, napotena na 
delo. V teh prostorih je druga tožena stranka opravljala svojo dejavnost, pri kateri se je tožnica poškodovala. 
 
11. Utemeljeno revizija navaja, da prva tožena stranka ni ravnala protipravno, ko je tožnico, kot svojo 
delavko, napotila na delo k drugi toženi stranki, saj je v okviru svoje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev 
drugemu uporabniku tudi po ugotovitvah sodišča ravnala v skladu z določbami 57. do 62. člena ZDR. Prav 
tako njene dejavnosti same na sebi ni mogoče šteti za nevarno dejavnost. Zato tudi navedena določba OZ ne 
more biti podlaga za solidarno odgovornost prve tožene stranke za posledice tožničine poškodbe. 
 
12. Da bi lahko bila že zgolj pavšalna ugotovitev prepletenosti odnosov pri izvajanju dejavnosti zaposlovanja 
in zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku podlaga za solidarno odgovornost delodajalca, ki delavca 
napoti na delo k uporabniku, če delavec na delu pri uporabniku utrpi škodo zaradi povečane nevarnosti, niti 
ZDR in niti splošna (odškodninska) pravila civilnega prava, vsebovana v OZ, ne določata. Zato je sodišče 
druge stopnje zmotno presodilo, da je prva tožena stranka, kot tožničin delodajalec, skupaj z drugotoženo 
stranko tožnici solidarno odgovorna za škodo, ki jo je utrpela na delu pri drugi toženi stranki, kot uporabniku 
njenega dela.  
 
13. Glede na navedeno je sodišče na podlagi prvega odstavka 380. člena ZPP reviziji ugodilo in sodbo sodišča 
druge stopnje spremenilo tako, da se ob zavrnitvi pritožbe potrdi sodba sodišča prve stopnje o zavrnitvi 
solidarno naslovljenega zahtevka zoper prvotoženo stranko.  
 
14. Ker je revidentka z revizijo uspela, ji mora tožeča stranka na podlagi člena 154/1 ZPP povrniti priglašene 
stroške za vložitev revizije, obračunane po veljavni odvetniški tarifi ob vložitvi tožbe, ki znašajo 551 EUR. Do 
povrnitve stroškov odgovora na revizijo pri tem tožnica ni upravičena. 
 
 






Priloga 6: Sklep Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 116/2009 z dne 23. 05. 2011 
 
 
Odločba: Sklep VIII Ips 116/2009 
 ECLI: 
 
Odločba 2: VDSS Pdp 28/2008 
Oddelek: Delovno-socialni oddelek 
Datum seje 
senata: 23.05.2011 
Področje: DELOVNO PRAVO – CIVILNO PROCESNO PRAVO 
Institut: 
delo pri uporabniku – nesreča pri delu – mokra tla – nevarna stvar - odškodninska 
odgovornost – razbremenitev odgovornosti – krivda oškodovanca – trditveno breme 
Zveza: ZVZD člen 9. ZDR člen 57, 62, 184. OZ člen 153. Pravilnik o varnostnih znakih člen 3. 
 
 JEDRO: 
Za oprostitev odgovornosti po drugem odstavku 153. člena OZ je odločilno, ali je neko ravnanje za objektivno 
odgovorno osebo nepričakovano ali nepreprečljivo (neodvrnljivo). Krivda tretjega ali oškodovanca v takšnem 
primeru v načelu ni odločilna, temveč je odločilno, ali bi imetnik nevarne stvari moral takšno ravnanje ob 
ustrezni skrbnosti pričakovati in bi se mu lahko izognil oziroma preprečil posledice. Breme zatrjevanja o 
nepričakovanosti oziroma neizogibnosti dejanja tožnice kot oškodovanke, je na strani drugega toženca kot 
imetnika nevarne stvari.  
 
Določba 9. člena ZVZD ne pomeni, da že s tem, ko delavec hodi po mokrih in spolzkih tleh, ne hodi s tolikšno 
pazljivostjo, da ne varuje svojega življenja in zdravja oziroma, da že (vsaka) hoja po mokrih tleh predstavlja 
prispevek oškodovanca k nesreči. Abstraktno opredelitev stopnje pazljivosti, ki naj bi jo delavec kršil, je dolžna 
nasprotna stranka v sporu konkretizirati z opredelitvijo oblike, vrste oziroma načina nepazljivega ravnanja, ki 
naj bi (so)prispevalo k nastanku škode. 
 
IZREK: 




1. Sodišče prve stopnje je zavrnilo zahtevek tožnice, da so ji tožene stranke nerazdelno dolžne plačati 
odškodnino v znesku 5.216,15 EUR z zamudnimi obrestmi in odločilo, da je tožnica dolžna plačati toženim 
strankam stroške postopka v zneskih, ki izhajajo iz sodbe.  
 
2. Tožnica je bila v času škodnega dogodka, za katerega je sodišče ugotovilo, da se je zgodil 16. 2. 2004, v 
delovnem razmerju pri tretjem tožencu, ki jo je napotil na delo k drugem tožencu. Tožnica (na delovnem 
mestu čistilke) je padla na hodniku, kamor je prišla na zbirno mesto čistilk pred odhodom domov. Hodnik je 
pred tem z mokro krpo pobrisala druga delavka, ki je v delovnem razmerju pri drugem tožencu. Tožnica je ob 
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prihodu na zbirno mesto tudi sama videla, da je hodnik moker, kljub temu pa je hodila po njem. Zdrsnilo ji je 
na ravnem in osvetljenem delu hodnika. Sodišče je sprejelo ugotovitve izvedenca, da je drugi toženec imel 
ustrezne talne obloge, da sta bila tudi način čiščenja in vzdrževanja teh oblog ustrezna in da je imela tožnica 
ustrezno obutev. Izvedenec pa je navedel tudi, da organizacija dela ni bila pravilna, saj mora po 3. členu 
Pravilnika o varnostnih znakih (Ur. l. RS, št. 89/99) delodajalec zagotoviti postavitev varnostnih znakov na 
mestih, kjer se delavci tveganjem ne morejo izogniti. S to ugotovitvijo sodišče ni soglašalo, saj opustitev 
varnostnih znakov ni v pravno relevantni vzročni zvezi z nastalo poškodbo tožnice, ki je tako kot ostale 
delavke vedela, da so tla mokra in bi način hoje morala ustrezno prilagoditi. Pomanjkanje opozorilnega znaka 
ni v vzročni zvezi z njenim padcem, temveč je padec posledica neskrbnega ravnanja tožnice. Sodišče je tudi 
presodilo, da hodnik sam po sebi ni nevarna stvar, mokra in spolzka tla pa so, in se pri tem oprlo na določbo 
150. člena Obligacijskega zakonika (v nadaljevanju OZ, Ur. l. RS, št. 83/2001 in nadalj.), po kateri za škodo od 
nevarne stvari odgovarja njen imetnik oziroma za škodo od nevarne dejavnosti tisti, ki se z njo ukvarja. 
Sklicevalo se je tudi na določbo drugega odstavka 153. člena OZ o izključitvi odgovornosti in presodilo, da 
tožnica ni ravnala tako, kot določa drugi odstavek 9. člena Zakona o varnosti in zdravju pri delu (v 
nadaljevanju ZVZD, Ur. l. RS, št. 56/99 in nadalj.), saj je „ob vedenju, da hodi po mokrem hodniku, kar ni 
dovoljeno, bila premalo pazljiva in je padla zaradi svojega nerodnega koraka oziroma skleca v kolenu“. Glede 
na to je drugega toženca oprostilo odgovornosti. Prav zato tudi ni ugotovilo odgovornosti tožničinega 
delodajalca, ki jo je napotil na delo k drugi toženki, in tudi ne odgovornost obeh toženih zavarovalnic.  
 
3. Sodišče druge stopnje je pritožbo zavrnilo in potrdilo sodbo sodišča prve stopnje. Tako kot sodišče prve 
stopnje je presodilo, da so mokra in spolzka tla nevarna stvar, in se v zvezi s tem sklicevalo na določbo 150. 
člena OZ ter na drugi odstavek 153. člena OZ, ki določa oprostitev odgovornosti, v nadaljevanju pa presodilo, 
da tožnica ni ravnala v skladu z določbo drugega odstavka 9. člena ZVZD (hodila je po mokrem hodniku, kar 
ni dovoljeno). Do dogodka je prišlo izključno zaradi zavestnega, nepazljivega ravnanja tožnice, kar izključuje 
odškodninsko obveznost tožencev.  
 
4. Zoper pravnomočno sodbo sodišča druge stopnje je tožnica vložila revizijo. Navaja, da delodajalec (?) 
nevarne spolzke površine ni označil s predpisanim znakom v skladu s 3. členom Pravilnika o varstvu pri delu 
(?), po katerem mora zagotoviti postavitev varnostnih znakov na mestih, kjer se delavci tveganju ne morejo 
izogniti. S tem delovnega mesta ni uredil tako, da ne bi bila ogrožena varnost in zdravje katerega od delavcev. 
Nerazumljivo je tolmačenje sodišč druge in prve stopnje, ki ignorirata pomembnost tega določila, saj zakonski 
(?) predpis obstaja in je bil kršen. Res so tožničine sodelavke povedale, da so večkrat hodile tudi po mokrem, 
vendar je takšno ravnanje očitno toleriral delodajalec, ki na zidovih ni postavil oznak za nevarnost zdrsa 
oziroma mokrih površin in je tako tudi zaradi svoje malomarnosti soprispeval k nastanku škodnega dogodka. 
Sklicuje se tudi na 43. člen Zakona o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR, Ur. l. RS, št. 42/2002) in 
zaključuje, da bi v primeru, če bi tožnica videla oznake spolzkosti tal in nevarnosti tudi na zidovih, lahko 
govorili, da je sama pristala na nastanek navedene nezgode in jo zakrivila. V konkretnem primeru pa se ji to 
ne more očitati.  
 
5. Revizija je utemeljena.  
 
6. Revizija je izredno pravno sredstvo zoper pravnomočno sodbo, izdano na drugi stopnji, oziroma zoper sklep 
sodišča druge stopnje, s katerim je bil postopek pravnomočno končan (prvi odstavek 367. člena Zakona o 
pravdnem postopku – v nadaljevanju ZPP, Ur. l. RS, št. 26/99 in nadalj. in prvi odstavek 384. člena ZPP, v 
povezavi z 19. členom Zakona o delovnih in socialnih sodiščih – v nadaljevanju ZDSS-1, Ur. l. RS, št. 2/2004). 
Revizijsko sodišče preizkusi izpodbijano sodbo samo v tistem delu, v katerem se izpodbija z revizijo, in v 
mejah razlogov, ki so v njej navedeni, pri čemer pazi po uradni dolžnosti na pravilno uporabo materialnega 
prava (371. člen ZPP).  
 
7. Revidentka se sklicuje na določbo 3. člena Pravilnika o varnostnih znakih (ki ga nepravilno naslovi kot 
Pravilnik o varstvu pri delu in ki seveda ni zakonska določba), po kateri mora delodajalec zagotoviti postavitev 
varnostnih znakov na mestih, kjer se delavci tveganju ne morejo izogniti, ki jih delodajalec ni mogel odpraviti 
ali dovolj zmanjšati s tehničnimi sredstvi kolektivnega varstva ali ustrezno organizacijo dela (prvi odstavek). 
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Vendar pa, tako kot sta to obrazložili že sodišči druge in prve stopnje, navedena opustitev ni v pravno 
relevantni zvezi z nastalo poškodbo tožnice, ki, kot izhaja iz dokaznih zaključkov (ti ne morejo biti predmet 
revizije – 3. odstavek 370. člena ZPP), je vedela, da so tla, po katerih je hodila, mokra. Ob tem vedenju in v 
kontekstu te zadeve je zahteva še po dodatnih znakih nesmiselna. Revizijske navedbe, da bi le v primeru, če 
bi tožnica opazila varnostni znak z oznako spolzkosti, lahko govorili, da je sama pristala na nastanek nezgode 
in jo zakrivila, so ob tem, da je tožnica že sama zaznala, da gre za mokra tla, popolnoma neutemeljene.  
 
8. Kljub neutemeljenosti teh navedb revizijsko sodišče iz razlogov po uradni dolžnosti (371. člen ZPP) 
ugotavlja, da sodišči druge in prve stopnje nista pravilno uporabili materialnega prava. Ob presoji, da so bila 
tla mokra in spolzka in zaradi teh lastnosti predstavljajo nevarno stvar (131. in 149. člen OZ), za katero 
odgovarja njen imetnik (150. člen OZ), sta se sodišči druge in prve stopnje tudi pravilno sklicevali na določbo 
drugega odstavka 153. člena OZ, po kateri je imetnik nevarne stvari, razen okoliščin v prvem odstavku te 
zakonske določbe, prost odgovornosti tudi, če dokaže, da je škoda nastala izključno zaradi dejanja 
oškodovanca ali koga tretjega, ki ga ni mogel pričakovati in se njegovim posledicam ne izogniti ali jih 
odstraniti. Za oprostitev po drugem odstavku 153. člena OZ je torej odločilno, ali je neko ravnanje za 
objektivno odgovorno osebo nepričakovano ali nepreprečljivo (neodvrnljivo). Oprostitveni razlog po drugem 
odstavku je opredeljen s podobnimi elementi kot višja sila, le da je zunanji dogodek tu nadomeščen z 
ravnanjem tretje osebe ali oškodovanca (1). Izhodišče za presojo (ne)pričakovanosti in (ne)odvrnljivosti je 
objektivno in abstraktno. Test nepričakovanosti in nepreprečljivosti ravnanja oškodovanca, ki ima za posledico 
izključitev odškodninske odgovornosti objektivno odgovornega, se presoja po najstrožjem merilu – torej ali je 
bilo oškodovančevo ravnanje pričakovano in odvrnljivo za posebno skrbnega človeka oziroma če gre za 
poklicno dejavnost, posebno skrbnega strokovnjaka (6. člen OZ) (2). Krivda tretjega ali oškodovanca v 
takšnem primeru torej v načelu ni odločilna, temveč je odločilno, ali bi imetnik nevarne stvari moral takšno 
ravnanje ob ustrezni skrbnosti pričakovati in bi se mu lahko izognil oziroma preprečil posledice. Nevarnost, ki 
jo prinaša nevarna stvar oziroma nevarna dejavnost, je za odškodninsko pravo pomembnejša, hujša kot 
krivda – vzrok škode je nevarno delovanje oziroma nevarna stvar, brez katere škode ne bi bilo. Breme 
zatrjevanja o nepričakovanosti oziroma neizogibnosti dejanja tožnice kot oškodovanke, je na strani drugega 
toženca kot imetnika nevarne stvari.  
 
9. Pred presojo o tem, ali je bilo tožničino ravnanje sploh nepredvidljivo in se drugi toženec njegovim 
posledicam ni mogel izogniti (torej se razbremeniti odgovornosti v skladu z drugim odstavkom 153. člena OZ) 
bo zato treba najprej preizkusiti, ali je drugi toženec sploh zadostil trditvenemu bremenu v tej smeri. Če je 
odgovor negativen (ali če postavljenih trditev o tem ne dokaže), se svoje odgovornosti po drugem odstavku 
153. člena OZ ne more razbremeniti. Morda bi se lahko razbremenil odgovornosti le deloma po tretjem 
odstavku te zakonske določbe, vendar tudi v tem primeru ob najprej izkazanih trditvah in nato dokazu 
soprispevka oškodovanke. 
 
10. Namesto tega sta sodišči druge in prve stopnje po pravilnem povzemanju določbe drugega odstavka 153. 
člena OZ, popolnoma spregledali zakonski okvir te določbe oziroma njeno pomembno vsebino in izhajali iz 
tega, da tožnica ni ravnala v skladu z določbo drugega odstavka 9. člena ZVZD, po katerem mora delavec 
opravljati delo s tolikšno pazljivostjo, da s tem varuje svoje življenje in zdravje ter življenje in zdravje drugih 
oseb. Pri tem pa se razen presoje, da tožnica po mokrem hodniku sploh ne bi smela hoditi – ta presoja je 
povsem neutemeljena, nista opredelili, v čem konkretno naj bi bilo v danih razmerah tožničino ravnanje 
oziroma hoja po mokrem hodniku sploh nepazljiva ali premalo pazljiva oziroma je tožnica s takšno hojo kršila 
neko izrecno navodilo za delo. Tudi v zvezi s presojo o tem je najprej pomembno, ali je to konkretno (na 
način, da bi navedel, v čem konkretno je bila njena neprevidna ali nepazljiva hoja oziroma, s katerim 
dejanjem je oškodovanka prispevala k nastanku škode) kateri od tožencev sploh zatrjeval. Določba 9. člena 
ZVZD namreč ne pomeni, da že s tem, ko delavec hodi po mokrih in spolzkih tleh, ne hodi s tolikšno 
pazljivostjo, da ne varuje svojega življenja in zdravja oziroma, da že (vsaka) hoja po mokrih tleh predstavlja 
prispevek oškodovanca k nesreči (3). Abstraktno opredelitev stopnje pazljivosti, ki naj bi jo delavec kršil, je 
dolžna nasprotna stranka v sporu konkretizirati z opredelitvijo oblike, vrste oziroma načina nepazljivega 




11. Glede na navedeno sta sodišči druge in prve stopnje zmotno uporabili materialno pravo, saj na podlagi do 
sedaj ugotovljenih dejstev ni mogoče izključiti objektivne odškodninske odgovornosti drugega toženca, glede 
obveznosti zavarovalnice (prve toženke), pri kateri ima drugi toženec zavarovano svojo odgovornost, pa se bo 
moralo sodišče prve stopnje opredeliti tudi do njenih ugovorov. 
 
12. Revizijsko sodišče je zato v skladu z drugim odstavkom 380. člena ZPP reviziji ugodilo in sodbi sodišč 
druge in prve stopnje razveljavilo. Zadevo vrača sodišču prve stopnje v novo sojenje.  
 
13. To sodišče bo moralo dopolniti dokazni postopek in presoditi tudi o drugih elementih odškodninske 
obveznosti. Pri tem se bo moralo izrecno opredeliti tudi do odgovornosti tretjega toženca – tožničinega 
delodajalca in četrte toženke – zavarovalnice, pri kateri ima ta zavarovano odškodninsko odgovornost. V zvezi 
z odgovornostjo tretjega toženca je pomembno sledeče: iz prvega odstavka 184. člena ZDR izhaja, da mora 
delodajalec delavcu, v primeru povzročene škode pri delu ali v zvezi z delom, to škodo povrniti po splošnih 
pravilih civilnega prava. To ne pomeni nič drugega, kot da mora tudi delavec v takšnem primeru v skladu s 
procesnimi pravili in splošnimi pravili odškodninskega prava najprej zatrjevati in dokazovati elemente 
odškodninske obveznosti delodajalca. Ta ni odgovoren že zaradi tega, ker je delodajalec. Delavec mora torej 
najprej konkretno zatrjevati oziroma sploh opredeliti, ali je odgovornost njegovega delodajalca objektivna ali 
krivdna in utemeljiti to trditev. Ne zadošča le splošna trditev, da tožničin delodajalec ni poskrbel za varno hojo 
tožnice. Podobno velja za odškodninsko obveznost zavarovalnice, saj za nastanek te odgovornosti ne zadošča 
že nastop zavarovalnega primera (škodnega dogodka); škodo je dolžna povrniti le, če je njen zavarovanec 
zanjo (objektivno ali krivdno) odgovoren.  
 
14. Odločitev o revizijskih stroških je odpadla, ker niso bili zaznamovani.  
 
---.--- 
Op. št. (1): Glej Obligacijski zakon s komentarjem, D. Jadek Pensa in ostali, GV Založba, 2003, str. 867. 
Op. št. (2): Primerjaj II Ips 437/2006, II Ips 61/2007, II Ips 700/2007, II Ips 886/2007, III Ips 803/2009.  
Op. št. (3): Podobno nesprejemljivo bi bilo stališče, da rokovanje z neko nevarno stvarjo, pri katerem pride do 












Oddelek: Delovno-socialni oddelek 
Datum odločbe: 23.06.2008 
Področje: CIVILNO PROCESNO PRAVO - DELOVNO PRAVO 
Institut: 
spor o pristojnosti - stvarna pristojnost - kooperantska pogodba - poškodba na 
delovišču 
Zveza: ZPP člen 25, 25/2, 31.ZDSS-1 člen 5, 5/1, 5/1-b, 5/1-c.ZDR člen 57. 
 
JEDRO: 
Delo po kooperantski pogodbi med tožnikovim delodajalcem iz Bosne in Hercegovine in toženo stranko, ki se 
zatrjuje kot podlaga za tožnikovo delo na delovišču tožene stranke v času tožnikove poškodbe, ni mogoče 
izenačiti z napotitvijo delavca na delo k drugemu delodajalcu s strani organizacije za zagotavljanje dela 
delavcev drugemu uporabniku v smislu določb 57. člena ZDR. 
 
IZREK: 
Za odločanje v zadevi je stvarno pristojno Okrožno sodišče v Celju. 
 
OBRAZLOŽITEV: 
Tožnik je pred Okrožnim sodiščem v Celju vložil tožbo za plačilo odškodnine v znesku 9.100 EUR s pripadki za 
škodo, ki jo je utrpel v posledici poškodbe na delovišču tožene stranke v Celju.  
 
Okrožno sodišče v Celju se je s sklepom P 845/2007 dne 17.9.2007 izreklo za stvarno nepristojno, češ da gre 
za odškodnino za škodo, ki jo je tožnik utrpel kot delavec tožene stranke. Šlo naj bi torej za individualni 
delovni spor in je zato zadevo odstopilo v reševanje Delovnemu sodišču v Celju. V pritožbenem postopku je z 
navedenim sklepom soglašalo tudi Višje sodišče v Celju (sklep Cp 1169/2007 z dne 4.10.2007), s tem da je 
štelo, da je bil tožnik v času poškodbe napoten na delo k toženi stranki. 
 
Delovno sodišče v Celju pristojnosti ni sprejelo in je zato predlagalo, da na podlagi 24. in 25. člena ZPP v 
sporu o pristojnosti odloči Vrhovno sodišče RS. Navajalo je, da iz tožbe izhaja, da je tožnik v delovnem 
razmerju pri družbi V. d.o.o, Kakanj, ne pa pri toženi stranki. Na delovišču tožene stranke je v času poškodbe 
delal kot delavec te družbe na podlagi kooperantske pogodbe med obema družbama in ne na podlagi 
napotitve na delo k toženi stranki. Zoper svojega delodajalca je tožnik v Bosni in Hercegovini tudi že 
uveljavljal plačilo odškodnine. Zato v tej zadevi niso podani elementi delovnega spora v smislu določb 5. člena 
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Zakona o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1, Ur. l. RS, št. 2/04).  
 
Za odločanje v tej zadevi je stvarno pristojno Okrožno sodišče v Celju. 
 
Iz navedb v tožbi in listin v spisu ne izhaja, da bi bil tožnik delavec tožene stranke, niti da bi bil v času 
poškodbe k toženi stranki napoten na delo v smislu določb 57. člena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR - Ur. l. 
RS, št. 42/02). V smislu navedenih določb lahko delavca napoti na delo k uporabniku le delavčev delodajalec, 
ki ima v skladu s predpisi o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti sklenjeno pogodbo o 
koncesiji za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu. Ni podatkov, da bi 
družba V. d.o.o., s sedežem v Kaknju, to je v Bosni in Hercegovini, imela takšno koncesijo in jo kot tuja 
pravna oseba po predpisih o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti tudi ni mogla imeti.  
 
Delo po kooperantski pogodbi med tožnikovim delodajalcem iz Bosne in Hercegovine in toženo stranko, ki se 
zatrjuje kot podlaga za tožnikovo delo na delovišču tožene stranke v času tožnikove poškodbe, ni mogoče 
izenačiti z napotitvijo delavca na delo k drugemu delodajalcu s strani organizacije za zagotavljanje dela 
delavcev drugemu uporabniku v smislu določb 57. člena ZDR. Zato v tej zadevi ne gre niti za spor o pravicah 
in obveznostih med delavcem in delodajalcem in niti za spor o pravicah in obveznostih iz razmerij med 
delavcem in uporabnikom, h kateremu je delavec napoten na delo na podlagi dogovora med delodajalcem in 
uporabnikom, v smislu določb točke b in točke c 1. odstavka 5. člena ZDSS-1. Zato v zadevi ni podana stvarna 
pristojnost specializiranega delovnega sodišča, temveč gre za spor iz premoženjskih razmerij fizične in pravne 
osebe v smislu 1. člena ZPP, za reševanje katerega je na podlagi določb ZPP pristojno sodišče splošne 
pristojnosti, torej Okrožno sodišče v Celju, pri katerem je bila tožba vložena. 
 
 






Priloga 8: Statistični podatki posredovani s strani MDDSZ glede agencij in 
agencijskih delavcev za obdobje 2005 do 2013 
 
PODATKI ZA LETO 2005 
»Agencije« so imele zaposlenih 3.197 oseb, ki so jih lahko posredovale na delo k uporabniku. Od tega 2.567 
oseb za določen čas in 630 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2006 
»Agencije« so imele zaposlenih 6.521 oseb, ki so jih lahko posredovale na delo k uporabniku. Od tega 5.898 
oseb za določen čas in 623 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2007 
V letu 2007 je bilo do srede novembra (14.11.2007) vpisanih 74 agencij. 
 
PODATKI ZA LETO 2008 
V letu 2008 je bilo vpisanih 82 agencij. 
»Agencije« so imele zaposlenih 10.414 oseb, ki so jih lahko posredovale na delo k uporabniku. Od tega 9.365 
oseb za določen čas in 1.049 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2009 
152 agencij 
»Agencije« so imele zaposlenih 9.898 oseb, ki so jih lahko posredovale na delo k uporabniku. Od tega 8.525 
oseb za določen čas in 1.373 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2010 
194 agencij 
»Agencije« so imele zaposlenih  oseb 12.376, ki so jih lahko posredovale na delo k uporabniku. Od tega 
11.003 oseb za določen čas in 1.373 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2011 
137 agencij 
»Agencije« so imele zaposlenih  oseb 12.141, ki so jih lahko posredovale na delo k uporabniku. Od tega 
10.991 oseb za določen čas in 1.150 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2012 
169 agencij. 
Število oseb, ki jih delodajalec za zagotavljanje dela lahko napoti 15.071 delavcev. Od tega je bilo za določen 
čas zaposlenih 13.274 oseb in 1.797 oseb za nedoločen čas. 
 
PODATKI ZA LETO 2013 
215 agencij. 
Število oseb, ki jih delodajalec za zagotavljanje dela lahko napoti 15.918 delavcev. Od tega je bilo za določen 









Dejavnost ID kršitve Inšpekcija Število 
kršitev 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
4 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-A 9/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-A 23/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-A 53/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-A 59/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-A 86/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
4 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
3 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne ZEPDSV DR - Inšpekcija nadzora delovnih 1 
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delovne sile 17/1 razmerij 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
3 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 
78.300 Druga oskrba s človeškimi 
viri 
ZDR-A 59/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
3 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 
78.300 Druga oskrba s človeškimi 
viri 




V obrazložitev še struktura tabel: v vrsticah so obravnavane kršitve po dejavnostih (SKD-
http://www.ajpes.si/Registri/Drugo/SKD), v stolpcu pa posamezne oblike kršitev, kjer okrajšava pomeni: ime 
predpisa, nato člen, odstavek in alineja. Npr. ZDR-1 144/3 pomeni kršitev tretjega odstavka 144. člena ZDR-1, 
v vrstici pa lahko vidite, v kateri dejavnosti se je kršitev pojavila in na koncu tudi število teh kršitev. Med 
kršitvami boste opazili tudi kratico ZDR-A. V teh primerih gre za kršitve prej veljavnega Zakona o delovnih 








Dejavnost ID kršitve Inšpekcija Število 
kršitev 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZID-B 15a DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZIN 23/1 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZIN 29/2 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZMinP 4/1 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 









DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 








V obrazložitev še struktura tabel: v vrsticah so obravnavane kršitve po dejavnostih (SKD-
http://www.ajpes.si/Registri/Drugo/SKD), v stolpcu pa posamezne oblike kršitev, kjer okrajšava pomeni: ime 
predpisa, nato člen, odstavek in alineja. Npr. ZDR-1 144/3 pomeni kršitev tretjega odstavka 144. člena ZDR-1, 
v vrstici pa lahko vidite, v kateri dejavnosti se je kršitev pojavila in na koncu tudi število teh kršitev. Med 
kršitvami boste opazili tudi kratico ZDR-A. V teh primerih gre za kršitve prej veljavnega Zakona o delovnih 








Dejavnost ID kršitve Inšpekcija Število 
kršitev 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 11/2 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
3 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 17/2 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
4 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 22/2 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 28/5 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 61/1 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 61/2 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 61/3 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 62/4 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 65/6 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
3 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 87/3 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 













DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
3 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
3 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
9 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
5 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
4 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
5 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
3 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-A 64/6 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
4 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 













DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
4 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZIN 23/1 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZZZPB 6/4 DR - Inšpekcija nadzora 
delovnih razmerij 
1 








V obrazložitev še struktura tabel: v vrsticah so obravnavane kršitve po dejavnostih (SKD-
http://www.ajpes.si/Registri/Drugo/SKD), v stolpcu pa posamezne oblike kršitev, kjer okrajšava pomeni: ime 
predpisa, nato člen, odstavek in alineja. Npr. ZDR-1 144/3 pomeni kršitev tretjega odstavka 144. člena ZDR-1, 
v vrstici pa lahko vidite, v kateri dejavnosti se je kršitev pojavila in na koncu tudi število teh kršitev. Med 
kršitvami boste opazili tudi kratico ZDR-A. V teh primerih gre za kršitve prej veljavnega Zakona o delovnih 









Dejavnost ID kršitve Inšpekcija Število 
kršitev 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 61/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 61/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 61/3 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 62/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 62/4 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 65/6 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 131/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 131/3 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 134/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 134/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
3 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 135/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 148/6 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
2 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 148/7 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZDR-1 156/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne ZEPDSV DR - Inšpekcija nadzora delovnih 1 
117 
 
delovne sile 16/1 razmerij 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZIN-B 29/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZMinP 4/1 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 
78.200 Posredovanje začasne 
delovne sile 
ZMinP 5/2 DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




DR - Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij 
1 




V obrazložitev še struktura tabel: v vrsticah so obravnavane kršitve po dejavnostih (SKD-
http://www.ajpes.si/Registri/Drugo/SKD), v stolpcu pa posamezne oblike kršitev, kjer okrajšava pomeni: ime 
predpisa, nato člen, odstavek in alineja. Npr. ZDR-1 144/3 pomeni kršitev tretjega odstavka 144. člena ZDR-1, 
v vrstici pa lahko vidite, v kateri dejavnosti se je kršitev pojavila in na koncu tudi število teh kršitev. Med 
kršitvami boste opazili tudi kratico ZDR-A. V teh primerih gre za kršitve prej veljavnega Zakona o delovnih 
razmerjih, ki je veljal do 12.4.2013.  
 
